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Presentación 
 

LAIA, red neuronal humana, recopila una serie de entrevistas realizadas en el marco de la 
labor de comunicación y divulgación de IA+Igual. Los protagonistas son los miembros del 
Consejo Asesor del Proyecto IA+Igual -integrado por 12 profesionales expertos en RR. HH., 
Formación, Jurisprudencia, Ética, Filosofía, Matemáticas y Lenguaje Computacional, Gestión 
de la diversidad, Políticas de Empleo, Nuevas Tecnologías… -y del partner académico -el 
equipo del Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) de la Universidad 
de Navarra. 
 
Estas entrevistas sobre LAIA -la inteligencia artificial- interpretan cómo y para qué sirve la IA, 
desentrañando con la inteligencia humana diversos ámbitos. El conocimiento y la experiencia 
del equipo de IA+Igual han sido claves para explorar las siguientes áreas: 
 

 

https://iamasigual.eu/blog/
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Esta iniciativa está subvencionada por la Comunidad de Madrid -a través de la Consejería de 
Familia, Juventud y Asuntos Sociales- con fondos procedentes de la Unión Europea en el marco 
del Mecanismo de Recuperación y Resiliencia. A través de ella se busca informar y generar un 
entendimiento profundo sobre la inteligencia artificial entre distintos sectores de la sociedad 
-ciudadanía, trabajadores y empresas-, las herramientas y los conocimientos necesarios para 
comprender su impacto. El objetivo de LAIA, red neuronal humana es contribuir a promover 
un diálogo informado y reflexivo que facilite una integración ética y responsable de la IA en la 
sociedad2 
 
.  
  

 
2 Se pueden difundir estas entrevistas mencionando que han sido publicadas en el Blog de IA+Igual y la fecha 
de publicación. Contacto: comunicación@iamasigual.eu. 

https://iamasigual.eu/blog/


  
 

 
 
 
                            
 www.iamasigual.eu 

www.iamasigual.eu 

6 

José Luis Fernández, director del Gabinete de Estudios de USO:         
“Es mejor prevenir que curar cuando la empresa usa la IA en RR. HH” 

 
 

 

 
 
 
La nueva Ley de Inteligencia Artificial (IA) europea otorga un papel 
de garante de los derechos de los trabajadores a los comités de 
empresa a la hora de introducir herramientas de IA en la 
organización. ¿Están preparados los sindicatos para ejercer dicho 
rol? José Luis Fernández, director del Gabinete de Estudios de USO y 
miembro del Consejo Asesor de IA+Igual, explica cómo deben 
‘trabajar’ con la IA a favor de los trabajadores partiendo de esta 
premisa: es mejor prevenir que curar.  
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Madrid, 27 de febrero. Y es que, la Inteligencia Artificial es sinónimo de revolución en el mercado 
laboral ante la próxima automatización de muchas funciones en la empresa y la creación de otras 
nuevas. En este escenario, la cualificación de los trabajadores es clave para facilitar su adaptación al 
cambio y, por eso, en el sindicato USO han puesto el foco en la mejora de “la formación de los 
trabajadores para facilitar el desempeño que exige hoy el mercado”, explica José Luis Fernández, 
director del Gabinete de Estudios de USO y miembro del Consejo Asesor de IA+Igual. 
 
El objetivo nuclear del sindicato es, y seguirá siendo, “poner a las personas en el epicentro de nuestra 
actividad, sin olvidar la dignidad de las personas y la del trabajo que realizan”, afirma el director general 
de Estudios de USO. Por eso, Fernández sigue con su escudo de defensa en el área de protección de 
datos para prevenir el daño irreversible que podría provocar un uso indebido de la información a la 
persona afectada. 
 
La recomendación para los representantes de los trabajadores es que se formulen interrogantes como 
¿Hay limite a los datos sobre las personas, que pueda acumular la IA? ¿Cómo accede a ellos? ¿Hasta 
qué punto una empresa puede acceder a conocer situaciones personales más allá de información 
estrictamente profesional? 
 
 José Luis Fernández juega un papel clave en el Consejo Asesor de IA+Igual con su clara postura 
respecto a los retos del uso de algoritmos con datos de los trabajadores: “Es mejor prevenir que curar 
las consecuencias de la implantación de la inteligencia artificial en la empresa sobre los trabajadores”. 
 
Formación e información: dos caras de la misma moneda 
 
Mientras los sindicatos profundizan en las características y necesidades del sector productivo en plena 
transformación, la IA se ha convertido en una fuente de formación e información en el caso de USO: 
 

• Información: una de las competencias de la representación legal de los trabajadores es 

“proporcionar información de los parámetros, reglas e instrucciones en los que se basan 

los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones 

que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, 

incluida la elaboración de perfiles” (E.T art. 64.4). Esto nos lleva también a plantear una 

formación específica en esta materia para intentar garantizar un uso adecuado y no 

discriminatorio de los algoritmos”. Además, “facilita el tratamiento del big data que 

afecta o pueden afectar a la empresa, aunque esa no sea su principal tarea”, subraya 

Fernández. 

• Formación: es función clave de los sindicatos proporcionar herramientas para el análisis 

de los algoritmos, con el objetivo de ver si estos contienen en su aplicación sesgos 

conscientes o inconscientes y, por tanto, garantizar el principio de no discriminación. 

Esto tiene especial atención en los procesos de recursos humanos, organización del 

trabajo, etc. 
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La Inteligencia Artificial también está contribuyendo a modernizar las relaciones entre sindicato y 
trabajadores. Aunque sigue siendo clave la interacción directa entre el sindicato y la persona 
trabajadora, USO, por ejemplo, está inmerso en un plan de digitalización de sus estructuras y, en 
concreto, de los canales de comunicación. Aunque en ocasiones pasa desapercibido, detrás de la web, 
las redes sociales, etc., hay un fuerte componente de inteligencia artificial. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Especializado en Astrofísica, José Luis Fernández compagina su puesto en la Unión Sindical Obrera 
(USO) con el de director de las Juntas Directivas de la Confederación Española de Organizaciones de 
Mayores y la Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles y miembro de la 
Junta Delgada de la Fundación Independiente y la Comisión de Seguimiento del Fondo de Reserva de 
la Seguridad Social. Además, ha sido nombrado recientemente presidente de Confederación Española 
de Organizaciones de Mayores (CEOMA). Durante 20 años ha ocupado la Secretaría General de la 
Federación de Enseñanza de USO. Enlace a la entrevista en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/entrevista-jose-luis-fernandez-gabinete-estudios-uso/
https://iamasigual.eu/entrevista-jose-luis-fernandez-gabinete-estudios-uso/
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Yolanda Gutiérrez, especialista en People Analytics:                             
“La supervisión humana de la IA es imprescindible en RR. HH” 

 
 
 

 

 
 
 
En el ámbito de Recursos Humanos, la Inteligencia Artificial emerge 
como una aliada estratégica. Puede desempeñar un papel 
fundamental al analizar datos para mejorar la comprensión de cómo 
funcionan las empresas y, en consecuencia, tomar decisiones más 
informadas. En cualquier caso, el uso de IA en el ámbito del mercado 
laboral y los recursos humanos ha sido calificado como de alto riesgo 
por la Unión Europea y, una vez aprobada la legislación, la 
supervisión humana seguirá siendo imprescindible. 
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Madrid, 5 de marzo. La gran cantidad de información que se maneja desde el área de gestión de 
personas hace imprescindible que se haga un buen tratamiento y estudio de ella. Entrevistamos a 
Yolanda Gutiérrez, especialista en People Analytics y miembro del Consejo Asesor de IA+Igual para 
hablar sobre cómo el uso de la analítica de datos puede ayudar a entender a las empresas “qué está 
sucediendo”, “por qué está sucediendo” y “qué podría suceder en el futuro”. Según Gutiérrez, es en 
ese momento cuando entra en juego la Inteligencia Artificial, que puede ayudar a las empresas a 
establecer patrones de comportamientos actuales y futuros así como predecir qué acontecimientos se 
pueden dar en el corto y medio plazo. 
 
Yolanda Gutiérrez, que es, además, socia de Eversheds Sutherland, afirma en este sentido que los ejes 
fundamentales en los que la IA se ha de centrar en el corto y medio plano son: 
 

• La automatización de procedimientos 

• La toma de decisiones 

• El estudio de patrones de comportamiento 

• La producción de acontecimientos futuros 

 
La experta, que forma parte del Consejo Asesor de IA+Igual, reconoce que en la actualidad no hay 
todavía muchas organizaciones que hayan incorporado modelos de IA en sus plataformas de gestión 
de personas. Sin embargo, su incorporación cada vez es más tangible, por lo que conviene estudiar sus 
posibles desafíos. “Los retos principales son la privacidad de la información y la protección de datos, 
la transparencia de los modelos y algoritmos, y la explicabilidad de los resultados que se obtengan al 
aplicarlos”, enumera. 
 
El papel fundamental de la ética 
 
Las decisiones que se tomen en el departamento de RR. HH en base al uso de los algoritmos y la IA 
afectan directamente a las personas. Es por ello por lo que Yolanda Gutiérrez, miembro del Consejo 
Asesor de IA+Igual, considera clave el papel de la ética en este ámbito. Advierte cómo “el sesgo y la 
discriminación inherentes en los datos que son utilizados para entrenar los algoritmos” pueden “hacer 
que se perpetúen dichos sesgos en la toma de decisiones”, afectando así a los derechos fundamentales 
de los trabajadores. 
 
Proyectos como el de IA+Igual contribuyen a hacer de esta tecnología “una herramienta que facilite la 
toma de decisiones para que éstas sean objetivas, buenas para la empresa y para los empleados”. Pero 
para que esto se cumpla, Gutiérrez considera que las organizaciones deben contar con “unos 
procedimientos de supervisión exhaustivos, que aseguren que los datos de entrenamiento están libres 
de sesgos y que validen las decisiones tomadas por los algoritmos”. Y añade: “La supervisión humana 
será siempre imprescindible”. 
 
Y, ¿Cuál es el pilar fundamental para para conseguir la no discriminación en el uso de la IA? Gutiérrez 
lo tiene claro: “La limpieza previa de los datos”. Esto implica asegurar que la información utilizada en 
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el entrenamiento de los algoritmos no contenga sesgos. Para lograrlo, es crucial que exista 
transparencia en cuanto al funcionamiento de esta tecnología y la información que la alimenta. “En 
este contexto surge el proyecto IA+Igual, cuyo principal objetivo es crear una metodología de auditoría 
para certificar la ausencia de sesgos en los algoritmos utilizados en los departamentos de RR. HH”, 
añade. 
 
Gutiérrez es optimista, y asegura que “si logramos que la IA esté libre de sesgos, y que se haga una 
buena toma de decisiones a partir de los resultados obtenidos de los algoritmos”, las empresas podrán 
“lograr una gestión integral de la diversidad, asegurando entornos de trabajo diversos y donde la 
inclusión surja de manera natural”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Licenciada en Ciencias Matemáticas, Yolanda Gutiérrez ha desarrollado su carrera durante más de 30 
años dentro del ámbito de la Consultoría de RR.HH., asesorando a empresas nacionales y 
multinacionales acerca de la Gestión de Personas, desde Accenture, Towers Watson y PWC, además 
de EverSheds. Ha liderado proyectos en múltiples sectores, como Tecnología, Banca y Seguros, 
Construcción, Ingeniera y Telecomunicaciones, etc. Docente por devoción, transmite su conocimiento 
en universidades y escuelas de negocios, como en el programa People Analytics y en el Máster de 
RR.HH. de UDIMA-CEF. Enlace a la entrevista en el blog de IA+Igual.  

https://iamasigual.eu/la-supervision-humana-ia-rrhh-imprescindible/
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Ambrosio Nguema, senior data & NLP, LLM Engineer y desarrollador: 
“La IA es fundamental para transformar la eficiencia y precisión en 

diversas áreas” 
 
 

 

 
 
 

 
En el escenario empresarial moderno, la inteligencia artificial se 
presenta como una especie de super héroe que posee habilidades 
sobrehumanas: más velocidad, más eficiencia y más imparcialidad. 
Sin embargo, este discurso simplifica y oculta una verdad más 
compleja. Si bien la IA indudablemente ofrece beneficios 
significativos en áreas como la gestión del talento, hoy en día no se 
puede hablar de algoritmos completamente imparciales. 

  



  
 

 
 
 
                            
 www.iamasigual.eu 

www.iamasigual.eu 

13 

Madrid, 12 de marzo. Esta creencia de que la IA puede ser más imparcial que una persona se basa en 
la suposición de que los algoritmos son objetivos y neutrales, libres de sesgos humanos. Sin embargo, 
esta percepción pasa por alto el hecho de que los algoritmos son creados y entrenados por personas, 
lo que los hace susceptibles a los mismos prejuicios y sesgos que intentan mitigar. Hablamos con 
Ambrosio Nguema, desarrollador de Inteligencia Artificial y Big Data y miembro del Consejo Asesor 
de IA+Igual, para explicar la importancia del tratamiento de los datos en la lucha contra los sesgos en 
los algoritmos. 
 
IA+Igual.- Como desarrollador y apasionado por el mundo de la IA y el Big Data, ¿Cuál cree que es 
actualmente el papel que tiene esta tecnología en el ámbito de Recursos Humanos? 
 
Ambrosio Nguema.- Su papel es fundamental para transformar la eficiencia y la precisión en diversas 
áreas como el reclutamiento, la retención de talento, y la gestión de desempeño. La IA facilita un 
enfoque más analítico y basado en datos para entender y predecir las necesidades de los empleados, 
así como para optimizar los procesos de selección mediante la identificación rápida de candidatos que 
cumplen con criterios específicos. Esto no solo mejora la experiencia del candidato y del empleado, 
sino que también contribuye a la creación de equipos más sólidos y alineados con los objetivos 
empresariales 
 
La IA optimizará el trabajo de RR. HH 
 
IA+Igual.- Y en ese contexto, ¿Cuál es el futuro de la inteligencia artificial en la gestión de personas? 
 
A.N.- La gestión de personas se dirige hacia una especialización y automatización aún mayor, 
facilitando la creación de experiencias de trabajo adaptadas a las necesidades y preferencias 
individuales. Esto incluye, desde la selección personalizada de candidatos, hasta programas de 
desarrollo profesional y bienestar adaptados a cada empleado. 
 
IA+Igual.- Dada su experiencia en desarrollo de chatbots y modelos avanzados, ¿Ha aplicado 
inteligencia artificial en proyectos relacionados con recursos humanos? 
 
A.N.- He trabajo en diversos procesos como la automatización de respuestas a consultas frecuentes 
de empleados con el objetivo de facilitar el acceso a la información, de manera más rápida y eficiente. 
Esto mejora la experiencia del empleado y libera a los profesionales de recursos humanos de las tareas 
rutinarias, para que puedan enfocarse en tareas más estratégicas. 
 
IA+Igual.- ¿Qué otros usos de IA considera que ya son útiles para la función de recursos humanos? 
 
A.N.- Encuentro particularmente útiles las plataformas de gestión que integran IA para automatizar y 
personalizar procesos como la contratación y la gestión del talento. Por ejemplo, el uso de algoritmos 
de IA para analizar currículo y cartas de presentación ha permitido identificar, con mayor precisión, a 
los candidatos más adecuados para una posición, reduciendo significativamente el tiempo y esfuerzo 
en el proceso de selección. 
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La influencia de los sesgos 
 
IA+Igual.- ¿Cómo evalúa el impacto de la IA en la eficiencia y la equidad de los procesos de recursos 
humanos? 
 
A.N.- La IA ha aumentado significativamente la eficiencia en diversos procesos, especialmente en el 
reclutamiento y la gestión del talento como ya he comentado. Sin embargo, es crucial abordar y mitigar 
los sesgos para garantizar la equidad, algo que se logra con una constante evaluación y ajuste de los 
algoritmos. Los principales desafíos en este momento son asegurar la precisión y objetividad de los 
algoritmos para evitar sesgos; garantizar la privacidad y la seguridad de los datos, y lograr que los 
sistemas sean lo suficientemente flexibles para adaptarse a las necesidades específicas de cada 
organización. 
 
IA+Igual.- ¿Cómo se aborda la cuestión de los sesgos al diseñar algoritmos para la selección de 
personal o la evaluación de desempeño? 
 
A.N.- Es necesario tener un enfoque meticuloso en la selección y tratamiento de los datos. Esto incluye 
el uso de técnicas de desanonimización y equilibrio de datos para reducir las distorsiones. Además, hay 
que implementar revisiones periódicas de los algoritmos y colaborar con expertos en diversidad para 
asegurar que los sistemas sean justos y representativos de toda la variedad que está representada en 
la fuerza laboral. 
 
 
IA+Igual.- ¿Se puede garantizar el uso ético de algoritmos de inteligencia artificial en recursos 
humanos? 
 
A.N.- Es un objetivo fundamental en el que debemos trabajar. Incluye asegurar transparencia, equidad 
y responsabilidad en los todos los procesos automatizados, además de proteger la privacidad y datos 
personales de los candidatos y empleados. Para garantizar la transparencia y no discriminación en el 
uso de algoritmos de IA en RR. HH, las empresas deben adoptar marcos de gobernanza de IA, realizar 
auditorías regulares de algoritmos, y promover la participación de grupos diversos en el diseño y 
evaluación de estas tecnologías. 
 
Auditar los algoritmos 
 
IA+Igual.- Como miembro del Consejo Asesor de IA+Igual, ¿Qué valor diferencial cree que aporta 
este proyecto al ámbito de los recursos humanos? 
 
A.N.- Sobre todo, su enfoque integral para asegurar que los algoritmos de IA utilizados en RR. HH 
promuevan la igualdad, la inclusión y la ética. Al analizar y certificar los algoritmos contra sesgos 
inconscientes y establecer recomendaciones basadas en los principios de ética de la UNESCO, IA+Igual 
no solo mejora la transparencia y la justicia en los procesos de selección y gestión del talento, sino que 
también fomenta una mayor conciencia social y empresarial sobre la importancia de un uso 
responsable de la IA. Además, al colaborar con instituciones académicas y ofrecer formación 
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específica, el proyecto fortalece el conocimiento y las competencias de los profesionales de RR. HH, 
preparándolos para enfrentar los retos del futuro del trabajo de manera ética y equitativa. 
 
Claves para generar datos diversos y de calidad que eviten resultados sesgados en RR. HH 
 

• Implementar el uso de técnicas de desanonimización y equilibrio de los datos para 

minimizar las distorsiones 

• Realizar revisiones o auditorías periódicas de los algoritmos 

• Tener en cuenta los marcos de gobernanza de IA 

• Colaborar con expertos en diversidad para asegurar que los sistemas sean justos y 

representativos de la diversidad de la fuerza laboral 

• Contar con la participación de grupos distintos en el diseño y evaluación de estas 

tecnologías 

• Proteger la privacidad y los datos personales que se empleen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ingeniero de Telecomunicaciones con experiencia en empresas como Banco Santander, Indra, Jazztel 
e Inditex. Ambrosio Nguema es formador de Machine Learning y Deep Learning y desarrollador de 
modelos matemáticos y métodos estadísticos avanzados que dan vida a los chatbot. A su pasión por 
el mundo de la IA y el Big Data, se suman más de 10 años de recorrido en Data Science, una especialidad 
que trata de acercar al público y, más concretamente, a los jóvenes con su libro Ciencia de Datos para 
Adolescentes. Enlace a la entrevista en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/ia-aplicada-rrhh-ambrosio-nguema-desarrollador/
https://iamasigual.eu/ia-aplicada-rrhh-ambrosio-nguema-desarrollador/
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Ana B. Muñoz, profesora titular de Derecho del Trabajo de UC3M:     
“El RIA refuerza la protección laboral” 

 
 

 

 
 
 
 
Arrancamos 2024 con un titular del Foro de Davos: el 40% de los 
trabajos -hasta el 60% en las economías más avanzadas- se verán 
afectados por la IA. En medio de la incertidumbre, los trabajadores 
europeos disponen de un marco regulatorio pionero que refuerza la 
protección laboral gracias a la recién aprobada Ley de IA, explica Ana 
B. Muñoz, miembro del Consejo Asesor de IA+Igual.  
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Madrid, 20 de marzo. Partiendo de la necesidad de estudiar a fondo las casi 500 páginas de la nueva 
Ley de Inteligencia Artificial europea, Ana B. Muñoz, profesora titular de Derecho del Trabajo y 
Seguridad Social de la Universidad Carlos III de Madrid, asegura que “supone un paso adelante porque 
implica un marco de protección reforzada para los trabajadores frente a la implantación de la IA en el 
ámbito laboral; además, cubre una laguna que hasta ahora teníamos en Europa y puede ser un ejemplo 
para otros países fuera de la Unión Europea”. 
 
La profesora de Derecho del Trabajo y Seguridad Social de la UC3M destaca que el Reglamento de IA 
europeo (RIA) establece referencias laborales a lo largo de todo el articulado sobre el trabajador, el 
empleo, la gestión de los trabajadores y hace mención explícita sobre varios temas denominados de 
alto riesgo, es decir, que afectan a los derechos fundamentales de la persona: “Se tipifican garantías 
en todo lo relativo a contratación-prohibiendo decisiones que puedan influir en la discriminación de 
las personas trabajadoras-, promoción, fijación de las condiciones de trabajo y la rescisión de las 
relaciones contractuales”. 
 
Estas garantías que establece el RIA no supondrán nunca una delegación plena en la máquina ni en la 
inteligencia artificial: “Siempre será necesaria la supervisión humana y en el caso de que se cometan 
errores o supuestos de discriminación, las personas afectadas podrán acudir a alguien dentro de la 
empresa con competencia y formación para que revise esas decisiones”, matiza Muñoz. 
 
Esta experta en Derecho del Trabajo destaca otra área importante de cobertura jurídica: “Los sistemas 
automatizados de reconocimiento de emociones están prohibidos en el ámbito laboral, salvo 
excepciones puntuales, como en caso de seguridad. Sí se podría, por ejemplo, evaluar si un piloto está 
muy cansado antes de emprender un vuelo”. Para la profesora, tanto el Reglamento General de 
Protección de Datos, en su momento, como ahora la Ley de Inteligencia Artificial valora de forma 
positiva y establece como garantía la intervención humana. 
 
No hay marcha atrás 
 
El presidente de IDC, Crawford Del Prete, señalaba la semana pasada en una conferencia celebrada en 
Boston que, a pesar de que muchas empresas todavía no cuentan con un plan de IA que incluya 
aplicaciones clave y supervisión, esta tecnología el representará el 29% del gasto corporativo para 
2027. 
 
En este camino sin marcha atrás, “la Ley de IA coloca a las empresas en una nueva tesitura. Tenemos 
antecedentes que nos pueden dar pistas como, por ejemplo, la adaptación a la Ley de Prevención de 
Riesgos Laborales o la legislación de protección de datos, pero evidentemente, las empresas 
necesitarán formación y equipos de trabajo transversales que tengan en cuenta la posible afectación 
de la herramienta tecnológica en diversas áreas. Habrá que ver cuál es la estructura organizativa de la 
empresa, pero puede casos en que la normativa no solo impacte sobre la condición salarial o el 
despido, sino también sobre la salud mental de las personas trabajadoras”. 
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La empresa debe generar confianza entre sus trabajadores 
 
El principal desafío por parte de las empresas que quieran dar la bienvenida a la inteligencia artificial -
va a ser difícil no aplicarla- es generar confianza entre los trabajadores y la representación sindical. “Si 
utilizamos la herramienta no sólo con vistas a mejorar la productividad, sino también para mejorar las 
condiciones de trabajo de los trabajadores y ellos son capaces de percibir ese ese beneficio, habrá 
menos trabas al uso de la inteligencia artificial. Puede ser algo que beneficie a las dos partes”. 
 
Aunque existe un riesgo elevado de sustitución de los empleos que aportan menos valor añadido o se 
automaticen otros, las competencias humanas siguen siendo importantes. Las empresas que avancen 
por la vía propuesta por Muñoz de optimizar sus recursos, lograr una eficiencia mayor, también 
deberían re cualificar a los trabajadores y formarles para que desarrollen las nuevas competencias 
necesarias. 
 
Priman las condiciones más ventajosas para los trabajadores 
 
El RUA reconoce el deber de informar a los sindicatos y a los trabajadores por parte de las empresas 
que utilicen los sistemas de IA de alto riesgo. Existe un deber de transparencia que tiene una dimensión 
colectiva e individual. Pero, además, Ana B. Muñoz destaca que el reglamento hace referencia expresa 
en el artículo 2.11 del capítulo Primero a la posibilidad de que los convenios colectivos establezcan 
normas más favorables para los trabajadores que el propio reglamento en el ámbito nacional. 
 
Por eso, concluye con una visión positiva sobre la ley porque “no solo garantiza que no se reduzcan los 
derechos de los trabajadores por la implantación de la IA si no que, además, permite que el legislador 
o los interlocutores sociales colectivos de cada estado miembro pueden establecer normas más 
favorables en este sentido”. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ana Belén Muñoz es subdirectora del Máster en Prevención de Riesgos Laborales de la UC3M. Ha 
realizado investigaciones en las Universidades de Harvard, Oxford y London School of Economics and 
Political Science (LSE) y docencias por Europa. Investiga en proyectos europeos como Europeo H2020, 
Eusocialcit y The Future of European Social Citizenship, donde estudia la tecnología y el control 
informático en la empresa. Es miembro de la Comisión de Estudio de las Repercusiones Laborales de 
los Algoritmos del Ministerio de Trabajo y Economía Social para desarrollar el deber empresarial de 
transparencia algorítmica. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual. 

https://iamasigual.eu/la-ley-de-inteligencia-artificial-europea-refuerza-la-proteccion-laboral/
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Félix Villar, socio de IN2:                                                                                    
“La incorporación de la IA en las empresas es imparable y Recursos 

Humanos no será una excepción” 
 
 

 

 
 
 

 
En la era de la transformación digital, donde la IA emerge como una 
fuerza disruptiva en múltiples sectores, es fundamental abordar su 
integración con cautela y consideración, especialmente en ámbitos 
tan sensibles como Recursos Humanos. El desconocimiento de las 
posibilidades de la IA en la gestión de talento o la falta de certeza 
legal en un ámbito tan delicado pueden convertirse en obstáculos 
para las empresas que desean incorporar algoritmos. 
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Madrid, 27 de marzo. Conversamos con Félix Villar, socio de IN2 y miembro del Consejo Asesor de 
IA+Igual. Este ingeniero informático, asegura que la incorporación de la IA a todos los ámbitos de las 
empresas es “imparable”. Esto refuerza la necesidad de adoptar una visión pluridisciplinar que facilite 
una reflexión profunda sobre el uso y los objetivos de las herramientas de IA, así como sobre las 
implicaciones reputacionales y legales que conlleva su implementación. Asimismo, es crucial mantener 
un enfoque en la diversidad y la inclusión como pilares fundamentales para respaldar la aplicación 
ética de la IA en la gestión de Recursos Humanos. 
 
IA+Igual.- ¿Cómo describiría el impacto actual de la Inteligencia Artificial en el ámbito de los recursos 
humanos? 
 
Félix Villar.- Hace años que ya se aplica la Inteligencia Artificial “predictiva” en las áreas productivas 
de grandes empresas, sin embargo, en el ámbito de los departamentos de RR. HH., y según vemos en 
las reuniones que mantenemos con sus responsables, este tipo de inversiones no se suelen desplegar 
con igual grado de intensidad. Entendemos que la dificultad de justificar un ROI claro, y la complejidad 
de disponer de los datos (en muchos casos sensibles) necesarios para poder enfrentarse a proyectos 
de People Analytics e IA, son los motivos que justifican este menor grado de penetración. Otras 
barreras de entrada son el desconocimiento de las posibilidades de la IA y la incerteza legal en un 
ámbito tan delicado como los RR. HH. En cualquier caso, la incorporación de la IA en todos los ámbitos 
de las empresas es imparable, y en RR. HH no será una excepción. 
 
La importancia de la calidad del dato 
 
IA+Igual.- ¿Qué les falta a los departamentos de RR. HH. para ser realmente eficientes implantando 
herramientas de IA? 
 
F.V.- Primero deben conocer las posibilidades que ofrece la IA aplicada a RR. HH. En segundo lugar, 
deben entender que sin datos de calidad e información bien estructurada es muy difícil, no sólo 
implantar Inteligencia Artificial, si no también cualquier proceso de People Analytics. Un tercer punto 
relevante es reflexionar sobre el uso y los objetivos que perseguimos implantando herramientas de IA, 
y las repercusiones reputacionales y legales que tiene su aplicación. 
 
IA+Igual.- Entonces, ¿Cuál considera que será el nivel de implantación de la IA en la función de RR. 
HH. a cinco años vista? 
 
F.V.- Estoy seguro de que la implantación de la IA en todos los procesos de la organización es 
imparable, y también lo será en el área de recursos humanos. Quizás el ritmo sea algo diferente en 
comparación a otras áreas, pero, igualmente será imprescindible para competir en eficiencia y 
productividad. La experiencia que estamos obteniendo en el proyecto IA+Igual me reafirma en esta 
opinión. Estamos observando, por ejemplo, que las empresas donde la gestión de RR. HH. forma parte 
del “core” de la compañía, están más avanzadas e interesadas en implantar soluciones de IA. 
 
IA+Igual.- ¿Cuáles son los desafíos más importantes que enfrentan las empresas al implementar 
soluciones de IA en este ámbito? 
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F.V.- Los desafíos son múltiples, pero quizá uno de los más importantes es comprender que las 
herramientas de IA son solo eso, herramientas, que nos complementan y nos ayudan a tomar 
decisiones informadas. Sin embargo, la última decisión deberá ser siempre supervisada por un ser 
humano. No podemos transferir el peso de nuestras decisiones a una herramienta, aunque sea de IA, 
y menos en un ámbito tan sensible como es el laboral. 
 
Sensibilización, formación y certificación 
 
IA+Igual.- Como miembro del Consejo Asesor, ¿Cómo cree que el proyecto IA+Igual puede contribuir 
a abordar posibles sesgos y discriminaciones en los algoritmos de IA utilizados en RR. HH? 
 
F.V.- Creo que el proyecto ayudará enormemente en tres aspectos diferentes. Primero, sensibilizando 
a los profesionales de RR. HH. en todo lo relativo a sesgos y discriminación. Segundo, formándolos en 
los principios básicos de la IA, sus usos y cómo podemos trasladar inconscientemente los sesgos y la 
discriminación a estas herramientas. Y por último, proporcionándoles un documento (el Libro Blanco 
de IA+Igual) que les permitirá tener un manual de buenas prácticas. Con toda esta información, los 
profesionales del ámbito tendrás más seguridad para abordar un proyecto de implantación de una 
herramienta de IA, con una visión 360º, que minimice los sesgos, promueva la equidad y elimine el 
riesgo reputacional. 
 
IA+Igual.- ¿Qué papel juega la diversidad y la inclusión en el diseño y la implementación de sistemas 
de IA? 
 
F.V.- Un papel esencial. Garantizar la diversidad y la inclusión debe ser uno de los ejes sobre los que se 
sustenta la aplicación de IA en RR. HH. Precisamente, uno de los paradigmas que ofrece esta tecnología 
es ayudar a gestionar la diversidad. Hasta ahora, aunque las empresas están formadas por personas 
diversas, la gestión de personas sigue siendo uniforme, el mismo modelo de gestión, con matices, pero 
igual para todos. Sin embargo, la capacidad de análisis de la IA y su velocidad, permitirá establecer 
modelos de gestión personalizados, mucho más ajustados a esa diversidad. El riesgo es perder el 
sentido común. Como ejemplo, recientemente hemos conocido el caso de la IA de Google (Gemini). Al 
entrenar el modelo haciendo determinados ajustes buenistas, el resultado fue que, ante la petición de 
que generara imágenes de soldados alemanes del año 1943, presentaba soldados negros o mujeres 
orientales con uniformes alemanes, en aras de la inclusión. La IA no es tan inteligente como pensamos 
y no fue capaz en este caso, de contextualizar la complejidad de la especie humana. 
 
IA+Igual.- ¿Dónde radica la complejidad del proceso de auditoría de un algoritmo? 
 
F.V.- Destacaría dos aspectos. Disponer de los datos con los que se ha entrenado el algoritmo, y que 
han permitido crear el modelo. O en su defecto, la información suficiente sobre los mismos para poder 
crear un conjunto de datos sintéticos que nos permitan evaluarlo. Y la necesidad de disponer de la 
visión pluridisciplinar, imprescindible para hacer una evaluación 360º del algoritmo, donde se incluyan 
todos los aspectos relevantes de la “vida” del mismo: origen, motivación, objetivos y uso, 
conveniencia, ética, equidad, legislación, sesgos, explicabilidad, ciclo de vida; y todos los aspectos 
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técnicos y cuantitativos relativos a una auditoría BIAS. Esta visión pluridisciplinar exige, por tanto, 
disponer de un equipo amplio que garantice esa visión 360º. 
 
IA+Igual.- ¿Qué impacto cree que podría tener el éxito del proyecto IA+Igual en el futuro de la IA 
aplicada a recursos humanos? 
 
F.V.- Esperamos generar conocimiento que ayude a los profesionales de recursos humanos a convertir 
a la IA en un eficiente copiloto de su función. Crear un marco de certificación que pueda garantizar 
que las herramientas que utilizan son confiables y responden a sus objetivos de equidad, diversidad e 
igualdad de oportunidades. Y, sobre todo, contribuir a impulsar el papel transformador que tienen 
dentro de la organización. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ingeniero informático con más de 30 años de experiencia en el mundo de la tecnología. Félix Villar, 
como socio de IN2, dirige proyectos innovadores vinculados al sector Público, Social y Salud. Ha sido 
ponente en numerosos Congresos en España y LATAM centrados en la transformación digital en el 
ámbito de los Servicios Públicos, y miembro tanto de la Junta Directiva del Cluster Health Tech como 
del Consejo Asesor de la Fundación IDIS, aportando su experiencia en los procesos de transformación 
digital. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/la-incorporacion-de-la-ia-en-las-empresas-es-imparable-y-recursos-humanos-no-sera-una-excepcion/
https://iamasigual.eu/la-incorporacion-de-la-ia-en-las-empresas-es-imparable-y-recursos-humanos-no-sera-una-excepcion/
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Alberto García Galindo, investigador de UNAV:                                      
“Es necesario ser consciente de que los modelos basados en 

algoritmos pueden estar sesgados” 
 
 
 

 
 

 
 
En el caso de Recursos Humanos, la ética sigue siendo la gran 
olvidada al trabajar con algoritmos. Alberto García Galindo, 
investigador de UNAV, explica en esta entrevista qué deben hacer las 
empresas para evitar que el uso de la IA genere nuevas formas de 
discriminación en los procesos relacionados con los empleados. 
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Madrid, 4 de abril. La inteligencia artificial (IA) avanza más lento de lo que se pronosticaba hace unos 
meses, pero es indudable que ya interviene en procesos que afectan a nuestro día a día. En estos casos, 
se plantean diversos desafíos éticos y uno de los más significativos, para Alberto García Galindo, es la 
posible discriminación derivada de decisiones basadas en sistemas entrenados sobre datos sesgados 
de la sociedad. 
 
Este experto en Machine Learning de DATAI, Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial 
de la Universidad de Navarra, afirma que en el área de Recursos Humanos puede afectar al creciente 
número de empresas que utilizan la IA en los procesos de selección de personas y programación de 
entrevistas, en la retención del talento, etc. Esto permitirá al personal del área de Talento dedicar más 
tiempo a aspectos más personales y estratégicos. 
 
El gran desafío 
 
Otro gran desafío, para García Galindo, gira en torno a la explicabilidad de los modelos, más aún 
cuando herramientas sofisticadas como ChatGPT a menudo actúan como cajas negras cuyas decisiones 
son difíciles de entender. “A la hora de garantizar la transparencia y la rendición de cuentas en los 
sistemas de inteligencia artificial, existen diferentes mecanismos que pueden contribuir al desarrollo 
de sistemas de IA responsables y transparentes. Por un lado, algunas leyes como el Reglamento 
General de Protección de Datos establece que si un algoritmo es el encargado de proporcionar una 
decisión automatizada que produzca efectos jurídicos o prive de servicios a un individuo, éste debe 
tener la posibilidad de conocer cómo y por qué se ha tomado dicha decisión», explica el investigador 
en Machine Learning. 
 
Existen además otras opciones, como la elaboración de guías de buenas prácticas, tanto por parte de 
instituciones públicas como privadas, que establezcan marcos éticos que enfaticen ciertos principios 
como la propia transparencia. 
 
García Galindo advierte de la necesidad de que “las organizaciones y, más concretamente, los 
responsables de la toma de decisiones basadas en algoritmos, sean conscientes de que este tipo de 
modelos puedes estar sesgados. Es necesario tomar las medidas adecuadas que van desde la 
construcción de equipos multidisciplinares, en los que perfiles menos comunes como humanistas o 
sociólogos sean los que planteen los dilemas éticos, hasta la integración de técnicas de aprendizaje 
automático en las tareas que, los perfiles técnicos, llevan a cabo a la hora de construir algoritmos”. 
 
Un ejemplo. En el caso de la evaluación del desempeño, un algoritmo puede ser útil para alertar 
cuando un empleado tenga cierto descontento, para luego evaluar su caso y conocer cuáles son las 
razones de ese desempeño. Si el número de empleados a evaluar es muy grande, el potencial de la IA 
para analizar grandes volúmenes de datos es capaz de dar pistas de problemas más serios, como la 
falta de organización en algún departamento específico dentro de la empresa. 
 
Desde otro ángulo: si tenemos en cuenta la planificación de la carrera profesional, permite elaborar 
planes específicos mucho más personalizados que hagan hincapié tanto en las necesidades genéricas 
de la empresa como en los puntos a mejorar particulares de un empleado. 
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Los retos en la implantación ética de la IA 
 
Pero muchos trabajadores recelan de este uso de la IA como, en el pasado, lo hicieron durante la 
revolución industrial cuando llegaron las máquinas a la industria. Existe un temor bastante 
generalizado sobre el reemplazo de muchos empleos derivado de la implementación de sistemas 
basados en algoritmos de IA, algo que, para García Galindo, está lejos de ser así. “Aunque haya algunas 
tareas que se redefinan, esto implicará necesariamente el nacimiento de otras tantas, que necesitarán 
de empleados con nuevos perfiles y la definición de nuevos tipos de trabajo”, asegura. 
 
Para avanzar hacia una digitalización ética y equitativa, este investigador pone de relieve la 
importancia de “evaluar, a la hora de construir un modelo, las métricas y sesgos desde un punto de 
vista analítico, puesto que así podremos estudiar si las predicciones generadas fallan sistemáticamente 
con mayor frecuencia sobre grupos y minorías que históricamente han sido discriminados”. 
 
Además, añade, “todavía es más importante aún analizar cómo, desde el momento en que un sistema 
genera una predicción, ésta es utilizada dentro de la organización para tomar una decisión. Ahí no será 
la máquina la que decida, sino la persona encargada. Y si la decisión es discriminatoria, será esa 
persona la que tendrá que rendir cuentas”. 
 
Libro Blanco 
 
DATAI colabora con IA+Igual en la investigación empírica del uso de casos reales con un enfoque 
multidisciplinar y diverso para establecer una serie de buenas prácticas que culminarán con un Libro 
Blanco que elaborará este instituto de UNAV sobre metodologías de IA en el campo de RR. HH. “Es un 
proyecto pionero de innovación social que hace especial hincapié en la parte ética, a menudo 
descuidada e incluso desconocida a la hora de trabajar con algoritmos”, subraya García Galindo. 
 
En DATAI confían en que este libro suponga un gran hito y se convierta en un referente a la hora de 
implantar IA en Recursos Humanos. El instituto trata de contribuir al desarrollo de una inteligencia 
artificial justa y ética desde dos enfoques diferentes: 
 

• Investigación: cuenta con varias líneas enmarcadas en Aprendizaje Automático Equitativo, 
incluidas dos tesis doctorales que abordan esta problemática. 

• Transferencia: a través de proyectos como IA+Igual, en los que tratamos de extender nuestro 
ámbito de actuación a problemas del mundo real y colaborar con diferentes organizaciones 
para abordar casos de uso específicos. 
 

Doctorado en Machine Learning para Medicina Digital en DATAI. Alberto García-Galindo, después de 
completar sus estudios de licenciatura, recibió el Premio a la Excelencia Académica y el Premio al Mejor 
Expediente Académico de su promoción. Actualmente es doctor en Machine Learning por el Instituto 
de Ciencia de Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) de la Universidad de Navarra, con el apoyo del 
proyecto financiado por ANDIA en 2021 (beca 0011-3947-2021-000023). Sus intereses de investigación 
incluyen el desarrollo de aprendizaje automático confiable a través de métodos justos e inciertos, y su 
aplicación en marcos de salud. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual.  

https://iamasigual.eu/como-evitar-que-la-ia-genere-nuevas-formas-de-discriminacion-en-rr-hh/
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Olga Herrero, consultora de formación y desarrollo:                              
“La formación corporativa es uno de los ámbitos en los que se espera 

un impacto más significativo de la IA” 
 
 
 

 
 
 
La Inteligencia Artificial es cada vez una realidad más palpable en las 
empresas. Poco a poco el uso de algoritmos va más allá de ChatGPT 
y se incorporan al día a día de los trabajadores. En una encuesta 
realizada por IA+Igual sobre el uso de la IA en Recursos Humanos 
(descargar estudio), un 67,8 % de los profesionales del área de 
talento encuestados afirmaron que la formación será el campo en el 
que más impactará el uso de la IA en este ámbito. 
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Madrid, 12 de abril. Hablamos con Olga Herrero, consultora de formación y desarrollo corporativo y 
miembro del Consejo Asesor de IA+Igual, sobre cómo esta tecnología puede ser una herramienta clave 
para mejorar la “eficiencia” en la formación empresarial. Señala como principal beneficio para los 
empleados la “personalización del aprendizaje”. 
 
IA+Igual.- Como experta en formación, ¿Cómo percibe el impacto de la Inteligencia Artificial en el 
ámbito de la educación corporativa y el desarrollo profesional? 
 
Olga Herrero.- Aunque aún en periodo exploratorio, la formación corporativa es uno de los ámbitos 
en los que se espera un impacto más significativo de la IA. La mayor parte de las compañías está 
explorando, frecuentemente acompañadas por proveedores externos, cómo la IA puede ayudarles en 
la personalización tanto de contenidos (según las preferencias de aprendizaje y las necesidades de 
cada usuario), como del acompañamiento en la formación (a través de chatbots o asistentes virtuales). 
Estas herramientas ofrecen, además, tres ventajas claras: agilidad y actualización en la creación de 
contenidos, inmediatez en el seguimiento del progreso del alumno y automatización en las tareas 
administrativas. En suma, eficiencia. 
 
IA+Igual.- ¿En qué áreas específicas o para qué aspectos de la formación empresarial considera que 
la Inteligencia Artificial puede tener un mayor impacto y ser más efectiva? 
 
O.H.- Destacaría principalmente tres ámbitos: 
 

• La creación y actualización de contenidos formativos online de manera más ágil. 

• La adaptación del aprendizaje al progreso y el nivel de comprensión de cada usuario. 

• La automatización de las tareas de seguimiento y refuerzo para reducir el abandono. 
 
IA+Igual.- ¿Podría compartir ejemplos concretos de cómo ha implementado con éxito la IA en 
programas de formación y desarrollo corporativo en las empresas con las que ha trabajado? 
 
O.H.- Desde mi rol de consultora he podido conocer algunos ejemplos de implementación en las 
empresas con las que colaboro. En la creación de contenidos, he visto empresas que realizan una 
primera versión del contenido de sus cursos online utilizando herramientas de inteligencia artificial. 
Posteriormente, un experto/a en la temática los revisa y adapta al entorno específico. El resultado de 
estas iniciativas es la reducción del tiempo requerido por la autoría de materiales, que acostumbra a 
ser un cuello de botella en la producción online. En el sector bancario también he visto algún ejemplo 
de app que personaliza su home para cada empleado recomendándole los contenidos formativos que 
cree que mejor le encajarán en función de su actividad anterior, de la de otros profesionales que 
ocupan su mismo rol, etc. 
 
Cambio de roles 
 
IA+Igual.- ¿Cómo cree que la Inteligencia Artificial puede contribuir a la personalización de los 
itinerarios formativos y al seguimiento del aprendizaje en el ámbito empresarial? 
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O.H.- Sin duda, son dos de los aspectos en que la IA está afectando más a los procesos formativos 
corporativos. Primero, a través de la recogida de datos de la actividad del usuario, y su uso para 
recomendarle los contenidos más acordes a sus oportunidades de mejora; y segundo, con el apoyo 
que requiere para no sentirse solo en su aprendizaje, que es uno de los principales motivos de 
abandono de la formación online. 
 
IA+Igual.-¿Cuáles son los beneficios para los empleados y cuáles para la empresa? 
 
O.H.- Para los empleados puede ser la personalización de su aprendizaje, con el potencial de 
motivación y compromiso con el mismo que esto conlleva. Y para los empleadores, la reducción de 
costes y tiempos (mayor eficiencia) y el fomento de la innovación en sus organizaciones. 
 
IA+Igual.- ¿Cree que la IA sustituirá a ciertos puestos en el área de formación corporativa? 
 
O.H.- Más bien que sustituir, se producirá un cambio de roles. La organización de la formación 
corporativa incorpora un porcentaje muy importante de tiempo dedicado a tareas administrativas y 
de gestión que podrían (y creo que deberían) ser automatizadas. El tiempo liberado podría ser 
invertido en tareas en las que difícilmente nos sustituirá la IA, como relacionarse con la plantilla para 
detectar oportunidades y necesidades de aprendizaje, diseñar experiencias de aprendizaje 
significativas y relevantes para los empleados, adaptarlas al contexto específico de la organización y 
alinearlas con sus valores y cultura. 
 
Capacitación y evaluación de resultados 
 
IA+Igual.- ¿Qué recomendaciones daría a las empresas que están considerando adoptar tecnologías 
basadas en Inteligencia Artificial en sus programas de formación? 
 
O.H.- Principalmente dos. En primer lugar, que se capaciten, con el objetivo de asegurar que los 
proyectos formativos implementados con esta herramienta cumplen los estándares de calidad y 
aplicabilidad exigibles a la formación corporativa y no se limitan a utilizar la herramienta de moda. Y 
en segundo lugar, que comiencen por pilotos, por experiencias acotadas en las que puedan 
implementar una cuidadosa evaluación de los resultados, a fin de valorar objetivamente sus fortalezas 
e intentar corregir sus aspectos de mejorar antes de escalarlas. 
 
IA+Igual.- ¿Qué aspectos éticos cree que deben ser considerados al implementar tecnologías basadas 
en Inteligencia Artificial en la formación empresarial? 
 
O.H.- Sin duda, la equidad en el acceso a la formación; la transparencia y posibilidad de explicar los 
procedimientos de toma de decisiones y generación de recomendaciones que utilizan estas 
tecnologías; y la privacidad y protección de datos. Es necesario asegurar que se informa 
adecuadamente a los empleados, se obtiene su consentimiento y se implementan medidas de 
seguridad para proteger la información sensible. 
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IA+Igual.- ¿Cómo cree que el proyecto IA+Igual podría influir en el futuro de la IA aplicada a la 
formación y desarrollo corporativo? 
 

O.H.- El estudio de los sesgos de la IA es fundamental para garantizar que su implementación sea 
justa, equitativa y confiable. En el caso concreto de la formación y el desarrollo corporativo, al 

abordar los sesgos algorítmicos, las empresas pueden mejorar la calidad del aprendizaje al orientarlo 
de manera precisa a los conocimientos y habilidades del personal. Además, se promueve la 

diversidad y la inclusión; y se aumenta la confianza y aceptación de la IA en los diferentes estamentos 
de la empresa. 

 
Desafíos de la aplicación de la IA en la formación corporativa 
 

• Encontrar el equilibrio justo entre el uso de la IA y la supervisión humana: en la creación de 
contenidos es clave para asegurar su calidad, su adaptación a la realidad de la organización y 
su aplicabilidad práctica, sin las cuales la formación corporativa pierde su sentido. 

• Evitar la brecha digital: que solo accedan a los beneficios de la incorporación de la IA a la 
formación en empresa aquellos profesionales más capacitados digitalmente y con mayor 
acceso a los recursos tecnológicos necesarios. 

• Capacitar a los profesionales de RR. HH: para asegurar que las iniciativas que implantan 
conectan con las necesidades de negocio y evitar que queden en manos de proveedores con 
una visión exclusivamente tecnológica. 

• Garantizar la privacidad y seguridad de los datos: para personalizar la formación se utilizan 
datos sensibles y es necesario garantizar el cumplimiento normativo. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Licenciada en Psicología y Pedagogía, Olga Herrero desempeña su trabajo como consultora 
especializada en formación y e-learning a empresas. Fundadora de Grupo Enseñanza y Aprendizaje 2.0, 
a través del cual, diseña e implementa soluciones formativas a numerosas universidades y escuelas de 
negocios, así como a empresas tanto del sector público -RTVE, EAPC, Hospital Clínic, Ayuntamiento de 
Terrassa, entre otros-, como privado -Babel, Grupo SM, Veritas y Design Training, por ejemplo-. Es 
autora, asimismo, de materiales didácticos en materia de Igualdad. Enlace a la publicación en el blog 
de IA+Igual. 

  

https://iamasigual.eu/ventajas-de-aplicar-inteligencia-artificialen-la-formacion-corporativa/
https://iamasigual.eu/ventajas-de-aplicar-inteligencia-artificialen-la-formacion-corporativa/
https://iamasigual.eu/ventajas-de-aplicar-inteligencia-artificialen-la-formacion-corporativa/
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Javier Moscoso, filósofo del CSIC:                                                                      
“La IA nos coloca ante un espejo que nos hace preguntas sobre 

nosotros mismos” 
 
 
 

 
 
 

 
El filósofo del CSIC y miembro del Consejo Asesor de IA+Igual no es 
ajeno a los temores que suscita la implantación de la IA en Recursos 
Humanos, pero se muestra optimista: existe un interés genuino entre 
los directivos del área para que la eficiencia de los nuevos procesos 
basados en IA no interfiera con los valores éticos de la empresa. 
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Madrid, 17 de abril. Según una encuesta realizada por Bitdefender, al 80 % de los españoles les 
inquieta la seguridad y la privacidad de sus datos ante la creciente implantación de la inteligencia 
artificial (IA). Javier Moscoso, filósofo del CSIC y miembro del Consejo Asesor de IA+Igual, no es ajeno 
a estos temores, pero lanza en esta entrevista un mensaje optimista. 
 
IA+Igual.- La implantación de la inteligencia artificial suscita pasiones contrapuestas: esperanza y 
temor. ¿Es posible contribuir, desde la filosofía, a una visión más equilibrada y/o realista? 
 
Javier Moscoso.- Sí, no solo desde la filosofía, sino desde las humanidades en general. La percepción 
pública de la IA no es muy diferente de la que hemos visto a lo largo de la historia con ocasión de otros 
desarrollos tecnológicos: desde el ferrocarril a la informática. Antes de la IA, hemos visto miedos y 
esperanzas, a partes iguales, en relación con la energía nuclear o la genética, por ejemplo. En todos los 
casos, han surgido formas de prevención del abuso y de limitación ética de su explotación. El control 
de la IA es solo un aspecto que tener en cuenta. Quizá más importante que saber quién está al mando, 
y quién o quiénes no queremos que estén, es esclarecer la bondad de los fines para los que esta nueva 
herramienta pueda servirnos de medio. 
 
IA+Igual.- Es inevitable cierto miedo ante lo desconocido, como comenta, más cuando se trata de un 
cambio que no solo afecta al trabajo , sino también a nuestro día a día. Como trabajadores o 
ciudadanos, ¿qué podemos para que se convierta en un aliado en vez de en un enemigo? 
 
J.M.- Como cualquier otro desarrollo tecnológico, la IA nos coloca ante un espejo que nos hace 
preguntas sobre nosotros mismos. Mucho más que el miedo ante lo desconocido, la máquina que 
piensa como un ser humano, nos perturba la idea de si nosotros mismos no llevamos demasiado 
tiempo pensando como máquinas o manoseando las mismas ideas bajo distintas formas. La 
preocupación, quizá legítima, de que la IA viene a suplantar a los seres humanos en sus tareas 
creativas, es simplemente falsa de momento. Solo quienes trafican con ideas prestadas pueden estar 
preocupados por lo que escriba ChatGPT. Tal vez el problema sea que hay muchos “creadores” de 
contenidos, ya sean artistas o académicos, que tal vez no lo sean tanto. 
 
IA+Igual.- La implantación de la IA en los procesos de RR. HH puede tener efectos discriminatorios si 
no se “curan” los datos históricos usados y los sesgos que contienen. ¿Cree que las empresas están 
suficientemente concienciadas y preparadas para evitar dichos sesgos? 
J.M.- El uso de algoritmos en los departamentos de RR. HH puede, por supuesto, arrastrar todos los 
sesgos de quienes los han diseñado. Al mismo tiempo, el recurso a las nuevas tecnologías, del tipo que 
sean, no puede significar, de ningún modo, una progresiva deshumanización de las empresas, en 
particular, o de la sociedad en su conjunto. De nuevo, es positivo, echar un vistazo a la historia. La 
lectura, por ejemplo, parecería una actividad solitaria y, por lo tanto, disgregadora. Nada más lejos de 
la realidad, sin embargo. Lo mismo sucede con las redes sociales o las nuevas plataformas. Son también 
productos culturales que no están marcados éticamente: arrastran, eso sí, los intereses de quienes los 
han creado y, en consecuencia, hay que observar que esos intereses sean éticamente aceptables. 
 
Por lo que yo sé, existe una creciente conciencia en las grandes empresas de los peligros que conlleva 
el uso de nuevas tecnologías. Mi impresión es que, como ocurre en otros muchos sectores, desde la 
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investigación hasta la política, hay un interés genuino y sincero para que la eficiencia de los nuevos 
procesos (selectivos, por ejemplo) no interfiera con sus valores éticos. 
 
IA+Igual.- Como cualquier otro gran avance, se espera que la IA permita mejorar la productividad y 
los beneficios de las empresas. ¿Considera que, en general, los directivos españoles tienen la 
formación ética necesaria para afrontar este cambio de paradigma? 
 
J.M.- No tengo datos suficientes para saber hasta qué punto los directivos españoles tienen o no 
formación ética suficiente. Sí veo un interés genuino por acomodar razones morales e intereses 
económicos. Cuando digo “genuino”, quiero decir que los directivos de las empresas que conozco, así 
como otros muchos responsables de Recursos Humanos, entienden, para empezar, que la aplicación 
de valores éticos a su gestión empresarial es rentable desde el punto de vista económico. Pero aunque 
no fuera así, creo que existe la suficiente conciencia social como para que esos mismos empresarios y 
empresarias consideraran que sus objetivos empresariales no pueden alcanzarse a cualquier precio. El 
interés creciente en estudiar los posibles sesgos que los nuevos algoritmos proporcionan a los 
departamentos de RR. HH es, a mi juicio, prueba de ello. 
 
IA+Igual.- Desde IA+Igual se pone el acento en que los algoritmos facilitan la toma de decisiones a la 
persona, pero siempre será ésta quien tenga la responsabilidad última de su uso. ¿Va a ser mayor la 
responsabilidad de los profesionales que usan IA al contar con el gran potencial que ofrecen la IA? 
 
J.M.- En efecto, la decisión última, y la responsabilidad, siempre recae en quien utiliza el sistema. Pero 
también en quien lo diseña. La responsabilidad de quien toma decisiones será la misma, si bien ahora 
se trata de una responsabilidad diversificada que debe asumir los posibles inconvenientes de la 
herramienta que utiliza. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Doctor en Filosofía con especial interés en la historia cultural del cuerpo y las pasiones humanas, Javier 
Moscoso imparte conferencias por todo el mundo. Ha sido investigador y profesor visitante en las 
Universidades de Harvard, Chicago, la Sorbonne de París y el Instituto Max Planck de Historia de la 
Ciencia, en Berlín. Es autor de publicaciones en revistas especializadas y libros como Historia cultural 
del dolor, galardonada en su edición francesa –Les Prairies Ordinaires– con el premio Libr’à nous al 
mejor libro del año en la categoría de historia. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/rr-hh-evita-que-los-procesos-basados-en-ia-interfieran-con-la-etica/
https://iamasigual.eu/rr-hh-evita-que-los-procesos-basados-en-ia-interfieran-con-la-etica/
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Jesús Mercader, catedrático de Derecho del Trabajo de la UC3M:                                                         
“La IA respira datos y hay que conseguir que respire el aire más puro 

posible” 
 
 
 

 
 
 

 
La Unión Europea ha dado un paso histórico al aprobar la primera 
normativa sobre Inteligencia Artificial, un hito que promete 
transformar la forma en que vivimos, trabajamos y nos relacionamos 
con la tecnología. Esta aprobación marcará un antes y un después en 
la cultura y el uso de los algoritmos, por ello es crucial conocer cuáles 
van a ser sus consecuencias y cómo va a repercutir en el desarrollo 
de esta tecnología.  
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Madrid, 24 de abril. Hablamos sobre sus implicaciones en el mundo laboral y cómo afecta esta Ley a 
los trabajadores con Jesús Mercader, catedrático de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social de la 
Universidad Carlos III de Madrid, profesional de la abogacía y miembro del Consejo Asesor de 
IA+Igual. 
 
IA+Igual.- Como experto en Derecho del Trabajo y Seguridad Social, ¿Cuáles considera que son las 
principales ventajas y desafíos que surgen con la implementación de IA en las empresas? 
 
Jesús Mercader.- Creo que los desafíos son muchos, porque el conjunto del uso de los sistemas de 
inteligencia artificial se puede generalizar prácticamente a la totalidad de actividades que desarrolla la 
empresa en relación con sus trabajadores. Abarca todos los espacios propios de acción empresarial: 
los procesos de selección, la facultad de dirección, las facultades de control en materia de prevención 
de riesgos laborales… Su uso podría ser factible incluso en el momento de la rescisión de contrato, 
haciendo que la IA calculara las indemnizaciones. 
 
El uso que puede tener es enorme, porque los aspectos esenciales del poder de dirección y control 
empresarial se pueden delegar en la inteligencia artificial. Al mismo tiempo, cada una de estas 
situaciones plantea problemas: en ocasiones vinculados con los derechos fundamentales de los 
trabajadores, con la discriminación algorítmica, con el uso de datos biométricos… 
 
Por otro lado, creo que entre las ventajas están las facultades que la Inteligencia Artificial va a dar a las 
empresas. Muchos de estos sistemas pueden ayudar a hacer una actividad empresarial más precisa, a 
buscar una mayor productividad y en muchas ocasiones, a rebajar costes. 
 
Cambio de roles 
 
IA+Igual.- ¿Qué beneficios puede tener la ley de IA de la UE y cuáles de las medidas presentadas 
considera las más importantes en términos de protección de los derechos de los trabajadores? 
 
J.M.- El reglamento de inteligencia artificial que se ha aprobado en la Unión Europea es un instrumento 
muy importante. En unas jornadas pasadas decía que era como ponerle puertas al campo, porque el 
desarrollo innovador y transformador de todos estos sistemas es muy difícil de regular. Por eso esta 
Ley es un paso importante.  
 
La garantía de esta normativa es que los sistemas de inteligencia artificial que se utilizan sean seguros 
y fiables. Establece cosas muy interesantes, como por ejemplo la prohibición de determinados 
sistemas de IA —como aquellos vinculados al control de las emociones— o la clasificación de estos 
según su peligrosidad, que a su vez implica incorporar una serie de garantías como la transparencia, la 
trazabilidad, que haya siempre un humano al mando, los derechos de información de los trabajadores 
y de sus representantes…. Esto último es muy importante y creo que todavía no se ha subrayado lo 
suficiente; el reglamento establece la obligación de informar a los representantes de los trabajadores 
y a los trabajadores del despliegue de estos sistemas de IA. Esta normativa parte de que esta es una 
actividad de riesgo, que requiere de unas garantías y un sistema de responsabilidades muy intenso. En 
el caso de que se incumplan con esas obligaciones y limitaciones, las sanciones tienen que ser fuertes 
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para lograr desincentivar claramente el mal uso de estos sistemas (por los efectos perjudiciales que 
pueden tener para la sociedad en su conjunto y para los trabajadores). 
 
IA+Igual.- En su opinión, ¿se espera que la Ley de Inteligencia Artificial de la Unión Europea cree una 
cultura de concienciación similar a la que generó la Ley de Protección de Datos? 
 
J.M.- Yo creo que la normativa de protección y la normativa de Inteligencia Artificial están 
inescindiblemente unidas, así que el efecto que van a producir es parecido. Los datos son la base de 
los sistemas de inteligencia artificial, por lo que ambas normativas están muy relacionadas. Los 
sistemas de IA respiran datos, por lo tanto, que una y otra estén unidas es lo más normal. 
 
La implantación de la IA en recursos humanos 
 
IA+Igual.- ¿Cómo cree que la Inteligencia Artificial está influyendo en la gestión de Recursos 
Humanos y en la toma de decisiones relacionadas con el personal? 
 
J.M.- Se está desarrollando ya en muchos terrenos dentro de Recursos Humanos. Un ejemplo son los 
procesos de selección: una empresa puede realizar una depuración previa de candidatos a través de 
sistemas de IA. Pero es necesario considerar que usando estas herramientas existen riesgos, como el 
reglamento de Inteligencia Artificial pone de manifiesto. Es posible que haya sesgos en los datos, es 
decir, que haya discriminaciones algorítmicas en la información que se usa para entrenar a la IA. 
 
Por otro lado, hay que tener en cuenta que los algoritmos son la base sobre la que se asientan las 
plataformas profesionales. Las empresas cada vez utilizan más mecanismos de control, como puede 
ser el biométrico, el sistema de reconocimiento facial, huellas dactilares… Todos estos son ejemplos 
de prácticas que ya se están llevando a cabo, y hay muchos más ejemplos de sistemas de estas 
características que las empresas utilizan para el desarrollo de su actividad. Esta es la realidad actual 
que justifica la necesidad de esa regulación de IA que se ha producido. 
 
 IA+Igual.- ¿Qué medidas propondría para garantizar la protección de los datos de los trabajadores 
en el contexto del uso de la Inteligencia Artificial en el ambiente laboral, y sobre todo en RR. HH? 
 
J.M.- Lo principal es cumplir con la normativa de protección de datos, que es muy compleja y amplia. 
Yo siempre digo que la IA son básicamente tres cosas: datos masivos, algoritmos y capacidad de 
computar todas esas informaciones. Los datos están en la base de todo, por eso es tan importante que 
las normativas de protección de datos se cumplan. También subrayo el papel que puede tener la 
negociación colectiva en esta materia, el Reglamento General de Protección de Datos Personales invita 
a esta negociación en varias ocasiones, y de hecho yo creo que es uno de los terrenos donde más 
desarrollo puede haber en los próximos años. 
 
Por lo tanto, si tuviera que poner el foco en algo dentro de los datos y los RR. HH. mencionaría en 
primer lugar la negociación colectiva, y, en segundo lugar, la importancia de que en el ámbito de la 
normativa de protección de datos los interlocutores sociales dialoguen y establezcan reglas propias, 
nuevas garantías y formas de actuación sobre los datos. 
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La obligación de informar 
 
IA+Igual.- ¿Cree que los trabajadores han sido debidamente informados sobre cómo el uso de 
Inteligencia Artificial puede impactarles en el entorno laboral? 
 
J.M.- Yo creo que los trabajadores de momento lo ven como lo vemos todos, como algo que están en 
la prensa, como si fuera un videojuego que se está jugando a parte del mundo y que tiene poco que 
ver con nosotros. Aunque creo que desde el año pasado con ChatGPT ya vimos que la IA ha influido 
mucho en nuestras vidas. 
 
Desempleo mi actividad en el mundo académico y el mundo profesional de la abogacía, y en los dos se 
está viviendo con especial intensidad el desarrollo de sistemas de inteligencia artificial generativa. Es 
una cuestión que está en todas partes, los trabajadores no se si están informados, pero lo terminarán 
estando.  
 
Yo vivo el mundo académico y el mundo profesional de la abogacía, y en los dos se está viviendo con 
especial intensidad el desarrollo de sistemas de inteligencia artificial generativa. Es una cuestión que 
está en todas partes, los trabajadores no se si están informados, pero lo terminarán estando.  
 
IA+Igual.- ¿Considera que las empresas están preparadas, tanto a nivel de personal como de 
herramientas, para cumplir con las medidas de protección de la ley en el uso de Inteligencia Artificial 
en Recursos Humanos?  
 
J.M.- Estamos en el mundo en el que estos sistemas ahora se están desarrollando por las grandes 
empresas, pero no es nada extraño que el propio reglamento de Inteligencia Artificial ponga también 
en el foco a las pequeñas y medianas empresas, porque el desarrollo que van a tener estos sistemas 
va a ir desescalando progresivamente. Estos sistemas ahora por sus costes están concentrados en 
empresas que se lo pueden permitir económicamente, pero con el tiempo se van a ir desescalando y 
va a ser lo normal que se utilicen en todas las empresas. El reglamento en ese sentido es bastante 
claro, y sostiene que cuando una empresa despliega un sistema de inteligencia artificial, tiene que 
informar a los trabajadores individualmente y a sus representantes. Si no lo hace el régimen de 
sanciones es demoledor. 
 
En definitiva, se va a ir generando una cultura. Siempre que aparece una norma nueva sobre una 
realidad nueva, se va generando cultura sobre ella. La inteligencia artificial va a cambiar la forma de 
ver y de entender el desarrollo de la actividad laboral. 
 
El desafío de los sesgos 
 
IA+Igual.- Los sesgos inherentes en los datos utilizados para entrenar modelos de IA pueden afectar 
a los derechos de los trabajadores, ¿Cómo pueden las empresas evaluar y mitigar estos sesgos? 
 



  
 

 
 
 
                            
 www.iamasigual.eu 

www.iamasigual.eu 

37 

J.M.- Este es un gran reto al que se van a enfrentar las empresas, porque además la normativa lo 
impone. Dentro de los considerandos del reglamento referidos a la materia laboral, este es uno de los 
pocos centrales. Se advierte que el entrenamiento de los sistemas de IA parte de los datos, y yo 
siempre digo que los sistemas de Inteligencia Artificial respiran datos. Si un ser humano respira en un 
ambiente contaminado, contrae enfermedades, y si un sistema de IA respira en un sistema donde los 
datos están sesgados, lógicamente va a sesgar el sistema. 
 
Hay que tener claro que una Inteligencia Artificial no tiene emociones, y si las tienen no es porque las 
tengan los sistemas, sino porque nosotros les trasladamos esas emociones de una forma numérica, a 
través de esos datos y esas informaciones. Este es un ejemplo de cómo los humanos influimos en la 
IA. Por lo tanto, la lucha contra los sesgos debe ser uno de los objetivos centrales en todo este proceso. 
Conseguir que el aire que respire la IA sea un aire lo más puro posible. La Inteligencia Artificial son 
datos masivos, por lo que el uso y la depuración de estos va a ser clave. Si no se hace esto puede tener 
consecuencias importantes. 
 
IA+Igual.- En todo este contexto, ¿Qué importancia tiene un proyecto como IA+Igual? 
 
J.M.- Es un proyecto importantísimo, está en la vanguardia de las formas de actuación frente a todas 
estas realidades. En el reglamento de inteligencia artificial se habla de la fiabilidad, de la tutela de los 
derechos fundamentales de las personas, de la incorporación de los valores del derecho comunitario 
en todos estos nuevos sistemas… Por ello es absolutamente fundamental establecer criterios de 
auditoría de los sistemas de IA, criterios que permitan evaluar a los algoritmos y ver cuál es su 
definición, así como conseguir que de alguna forma la inteligencia artificial sea “más igual”. Así, cobra 
importancia el trabajo de IA+Igual, que trata de establecer instrumentos técnicos y mecanismos que 
puedan crear una generación 1.0 de Inteligencia Artificial ética. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jesús Mercader es director del Máster en Responsabilidad Civil y del Máster en Prevención de Riesgos 
Laborales en la UC3M, Codirector del IUDEC, así como Counsel del Área Laboral en Uría Menéndez. Es 
autor de más de 400 artículos relacionados con el Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, sus 
líneas de investigación se basan en la actualidad en el impacto en el trabajo de los procesos de 
digitalización y robotización. Ha sido, además, Letrado del Tribunal Constitucional y secretario general 
de la UC3M. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual.  

https://iamasigual.eu/jesus-mercader-la-ia-respira-datos-y-hay-que-conseguir-que-respire-el-aire-mas-puro-posible/
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José Domínguez, abogado de Martínez-Echevarría:  

“La empresa debe asegurarse de que cumple el Reglamento de 
Inteligencia Artificial europeo” 

 
 
 

 
 
 
¿Qué deben hacer las empresas con los desarrollos de IA que afecten 
a los trabajadores hasta que se apruebe el Reglamento de IA de la UE 
en 2026? En esta fase de indefinición normativa, José Domínguez, 
experto abogado del despacho Martínez Echevarría y miembro del 
Consejo Asesor de IA+Igual, ofrece algunas interesantes 
recomendaciones.  
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Madrid, 16 de mayo. El 67% de los directores de Recursos Humanos españoles tiene previsto implantar 
la IA en los próximos meses, según una encuesta de IA+Igual. José Domínguez ofrece en esta entrevista 
algunas claves que deben tener en cuenta las empresas que están utilizando IA con datos de sus 
empleados. 
 
IA+Igual.- La aprobación de Reglamento General de Protección de Datos (RGPD) ha marcado un 
punto de inflexión en el uso de los datos personales por parte de la empresa. ¿Se está viendo 
reforzada por el Reglamento de IA? 
 
José Domínguez.- Sí, ambas leyes van a caminar de manera paralela. El Reglamento de IA se centra en 
cuestiones muy particulares: algunas de ellas ya estaban previstas en el Reglamento General de 
Protección de Datos (RGPD), pero el Reglamento es muy preciso respecto a todo aquello que faltaba. 
Por lo tanto, las dos leyes se van a complementar muy bien. El RGPD ya establecía de forma clara que 
si se utilizaban medios “que no fueran humanos”, como puede ser la inteligencia artificial, se debería 
informar al titular de los datos. El artículo 10 del Reglamento detalla de forma exhaustiva la gobernanza 
de los datos. 
 
IA+Igual.- ¿Qué consecuencias tiene la posible discriminación derivada del uso de datos históricos 
sesgados en un proceso de selección, por ejemplo, cuando es consciente y cuando es inconsciente? 
 
J.D.- La Unión Europea trabaja en una ley sobre la responsabilidad civil en el uso de la IA, pero todavía 
no está finalizada. Cuando el uso de la IA cause daño a un tercero, la IA no puede responder como tal, 
pero deberá hacerlo el que la esté utilizando y el creador. Aunque hay quien dice que con la Ley de IA 
se externaliza la responsabilidad, no es así: serán responsables de su uso tanto el proveedor como la 
empresa. 
 
Cumplir la normativa europea 
 
IA+Igual.- ¿Qué debe hacer el departamento de Recursos Humanos cuando contrata un desarrollo 
de IA a un proveedor? La mayoría de las soluciones actuales proceden del ámbito anglosajón, más 
permisivo a nivel legal que el europeo. 
 
J.D.- Ahora mismo estamos en los albores de la inteligencia artificial y de su uso por parte de las 
compañías. Las empresas norteamericanas tendrán que asegurarse de que su producto cumpla la 
normativa europea y habrá algunos desarrollos que no podrán comercializarse en la UE. IA+Igual es un 
proyecto pionero que ya está verificando casos de uso reales de la IA en Recursos Humanos y desde el 
Consejo Asesor estamos impulsando la certificación externa frente a otras iniciativas que apuestan por 
la auto certificación. Seguramente, en los próximos dos años aparecerán empresas que tengan la 
capacidad de certificar que esa inteligencia artificial reúne todos los requisitos que se exigen en la Ley 
de IA y será más fácil, por decirlo así, acudir a una IA que tenga su sello de certificación. Mientras no 
exista esa certificación, la empresa deberá buscar la manera de asegurarse que contrata servicios de 
IA que cumplan todos los requisitos establecidos en la Ley de IA. 
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IA+Igual.- En un proceso de IA interviene mucha gente a partir del momento en que alguien fija el 
objetivo perseguido: quien proporciona los datos, el equipo técnico que desarrolla y entrena el 
algoritmo, el responsable que debe validar si el modelo facilita el objetivo de forma legal y ética… 
¿Existe un mecanismo claro para determinar quién es el responsable último del uso correcto de los 
datos personales de los trabajadores? 
 
J.D.- No hay nada establecido ni en la Ley de IA ni en ninguna otra. Lo que tienen que hacer las 
empresas, de alguna manera, es establecer en el step plan qué es lo que se va a hacer y documentarlo 
en cada una de las fases para poder llegar a la conclusión final de que el producto es adecuado. 
 
IA+Igual.- ¿Cree que las elevadas multas previstas por el reglamento tendrán un efecto disuasorio 
real? 
 
J.D.- Cuando se apruebe también la ley de responsabilidad civil, la aplicación de las multas que 
contempla la Ley de IA cuando se vulneren derechos fundamentales de las personas tendrá un efecto 
disuasorio real. Siempre ocurre lo mismo: la letra con sangre entra. 
 
La reputación en juego 
 
IA+Igual.- La encuesta de IA+Igual planteó a los responsables de Recursos Humanos los riesgos del 
uso de la Inteligencia Artificial generativa: el 45,8% manifestó preocupación por el cumplimiento 
normativo y sólo el 14%, por el riesgo reputacional. ¿Es necesaria una mayor conciencia acerca del 
impacto que puede tener un uso no ético? 
 
J.D.- Es cierto que todavía hay poca sensibilización acerca de los riesgos derivados del uso de la IA. 
Pero hay que tener en cuenta que al consumidor le atraen más las empresas éticamente firmes: si una 
compañía es multada, se puede encontrar con un gran problema. 
 
El buen gobierno de los datos (artículo 10 del Reglamento de la IA) 
 
El Reglamento de IA da una vuelta de tuerca a la Ley de Protección de Datos con indicaciones muy 
precisas, como explica el abogado José Domínguez. En el marco del capítulo II sobre los Requisitos para 
los sistemas de IA de alto riesgo, el artículo 10 establece que “Los conjuntos de datos de 
entrenamiento, validación y prueba se someterán a prácticas adecuadas de gobernanza y gestión de 
datos”. Dicho artículo detalla algunas prácticas en particular, aplicables a procesos como el de 
selección de personal que puede vulnerar derechos fundamentales: 
 

• La elección de un diseño adecuado. 

• La recopilación de datos. 

• Las operaciones de tratamiento oportunas para la preparación de los datos, como la 
anotación, el etiquetado, la depuración, el enriquecimiento y la agregación. 

• La formulación de los supuestos pertinentes, fundamentalmente en lo que respecta a la 
información que, ateniéndose a ellos, los datos miden y representan. 



  
 

 
 
 
                            
 www.iamasigual.eu 

www.iamasigual.eu 

41 

• La evaluación previa de la disponibilidad, la cantidad y la adecuación de los conjuntos de 
datos necesarios. 

• El examen atendiendo a posibles sesgos. 

• La detección de posibles lagunas o deficiencias en los datos y la forma de subsanarlas. 
 

Asimismo, el artículo 10 establece que los conjuntos de datos utilizados para entrenar, validar y probar 
sistemas de IA de alto riesgo deben cumplir con los siguientes criterios: ser pertinentes y 
representativos; carecer de errores y estar completos; tener propiedades estadísticas adecuadas; y 
considerar las características específicas del contexto geográfico, conductual o funcional en el que se 
utilizará el sistema. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
José Domínguez es abogado con amplia experiencia liderando proyectos a nivel europeo en dos áreas: 
“Protección de datos, Nuevas tecnologías y propiedad intelectual” y “Derecho de la Distribución y 
Franquicias”. Especialista en otros ámbitos como E-commerce, TIC y Propiedad Intelectual. Durante 
más de 20 años, desarrolló su trabajo en una de las firmas de prestación de servicios profesionales más 
prestigiosas a nivel mundial: EY Abogados (anteriormente Ernst&Young). Es experto, además, en la 
creación, organización y dirección de departamentos y equipos jurídicos eficaces y rentables. Enlace a 
la publicación en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/la-empresa-debe-asegurarse-de-que-cumple-el-reglamento-ia-europeo/
https://iamasigual.eu/la-empresa-debe-asegurarse-de-que-cumple-el-reglamento-ia-europeo/
https://iamasigual.eu/la-empresa-debe-asegurarse-de-que-cumple-el-reglamento-ia-europeo/
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 Iván Cordón, director de innovación de DATAI:                                    
“Las empresas deben enseñar a ver la inteligencia artificial como una 

herramienta y no como una amenaza” 
 
 
 

 
 
 
 
El discurso catastrofista sobre la Inteligencia Artificial, que predice la 
destrucción masiva de empleos, no convence al director de 
innovación del Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia 
Artificial (DATAI) de la Universidad de Navarra (UNAV) y partner 
académico de IA+Igual, Iván Cordón.   
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Madrid, 21 de mayo. El experto en IA considera crucial que las empresas que adopten estas 
herramientas hagan ver a sus empleados que pueden beneficiarse de ellas en lugar de verlas como 
una amenaza que viene a reemplazarlas. Iván Cordón tiene claro que las personas no van a ser 
sustituidas por inteligencia artificial, pero puede que sí por otras personas que sepan utilizar esta 
tecnología. 
 
IA+Igual.– Dada su sólida formación en IA y su experiencia en ayudar a empresas a aprovechar al 
máximo sus datos, ¿cómo cree que la IA está transformando actualmente los procesos de recursos 
humanos? 
 
Iván Cordón.- Está claro que la lA es una tecnología o una disciplina transversal, y en la medida en la 
que existan datos tiene una capacidad transformadora para prácticamente cualquier sector. Hablando 
de los Recursos Humanos, existe una transformación acerca de cómo está ayudando la IA a mejorar 
sus procesos. La IA a través de los datos permite entender cómo ayudar a los empleados a mejorar 
mediante formaciones o a que tengan mejor desempeño y sean más felices. Ya existen plataformas 
que lo hacen y que te van recomendando qué habilidades o candidatos de tu compañía son mejores 
para ciertos puestos. Esto beneficia a la empresa y a la persona. Existe una relación empresa-empleado 
y empleado-empresa que necesita en mi opinión una proyección bidireccional. 
 
La IA permite dos puntos. Por un lado, eficientar procesos y hacer que sean más ágiles y rápidos, como 
podría ser el caso de la contratación de nuevos empleados. Pero también permite mejorar estos 
procesos, haciendo que sean más efectivos y generen valor en la compañía. Ambos se podrían aplicar 
a la gestión de talento. 
 
Esto desde el punto de vista de los procesos, pero también tenemos que pensar a nivel más genérico. 
Hay que tener en cuenta que ha habido un cambio en cómo la propia IA está enfocada en las empresas. 
Hemos pasado de una sociedad en la que los Recursos Humanos valoraban a alguien con experiencia 
o que tuviera sólidos conocimientos, a un punto en el que, gracias sobre todo a la IA generativa, 
estamos igualando perfiles por habilidades. Es decir, aquellas personas que son capaces de utilizar esta 
tecnología son las que también van aportando valor a las empresas. Esto es fundamental, porque a la 
hora de contratar nuevas personas podemos considerar que una persona con habilidades y 
conocimientos para manejar herramientas con IA es mucho más interesante que una persona con 10 
años de experiencia pero que no tiene la capacidad de manejarlas. De ahí esas dos vías, una más de 
procesos y esa vía de transformación de cómo las propias empresas están operando. 
 
IA+Igual.- ¿Cuál cree que es el mayor desafío y la mayor ventaja al que se enfrentan las empresas al 
implementar sistemas de IA en sus procesos de recursos humanos? 
 
I.C.- El mayor reto al que se enfrentan todas empresas para implementar la IA son las personas. 
Tenemos que pensar que la IA viene para quedarse y nos va a ayudar, no viene a destruir nada, sin 
dejar de tener en cuenta que el éxito y el fracaso lo hacen las personas. 
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Esta es la clave. Debemos tener a la organización completamente alineada para que las personas 
adopten la inteligencia artificial y la vean como una herramienta a la cual pueden sacar partido, no 
como una amenaza que viene a reemplazarlas. 
Hay una frase que me gusta mucho en este aspecto y que habla de cómo aquellas personas que 
trabajen (no solo en recursos humanos), no van a ser reemplazadas por inteligencia artificial, pero sí 
van a ser reemplazadas por otras personas que sepan utilizar esta tecnología. Esta es la razón por la 
cual, a la hora de implementarla dentro de la organización es muy importante alinear todo y hacer que 
este proceso de adopción e integración sea efectivo. 
 
Papel transformador 
 
IA+Igual.- ¿Qué papel juega la transparencia en el desarrollo y aplicación de algoritmos de IA en los 
procesos de RR. HH? 
 
I.C.- El papel que debe jugar la transparencia, aunque en ocasiones no lo hace, es fundamental y 
debería ser obligatorio. Es cierto que ya existe un pequeño esfuerzo, en el cual ya se está trabajando 
a través de la nueva ley de Inteligencia Artificial aprobada recientemente por la Unión Europea. 
 
En Recursos Humanos el impacto de los algoritmos recae directamente sobre las personas, por ello es 
importante que las decisiones finales también las tome una persona. Debemos poder entender por 
qué un algoritmo me recomienda despedir a una persona, o me dice que no está bien o que se va a 
marchar de la empresa. Porque si no se entiende la causa o las variables que hacen al algoritmo decir 
esto, no se va a poder tomar una decisión acorde. 
 
Es necesario ser capaces de poder dar una explicación a la persona a la que va a impactar la decisión. 
Ya no solo por el punto de vista ético, sino también por el ámbito regulatorio, porque debemos ser 
capaces de explicar a la entidad reguladora en este caso, la Unión Europea, porque se toma esa 
decisión. De hecho, muchos de los procesos que impactan en personas se van a prohibir, y el uso de 
cierta tipología de Inteligencia Artificial va a quedar prohibido. Es el caso de la vigilancia, restringida a 
entidades como la policía o servicios de inteligencia. 
 
En ese aspecto es necesario ser capaces en la medida de la posible poder explicar y entender por qué 
esa decisión o esa recomendación llega a nosotros, para poder tomar la decisión de la forma más 
informada y transparente posible. 
 
Evitar nuevas formas de discriminación 
 
IA+Igual.- ¿Qué deben hacer las empresas para evitar que el uso de la IA genere nuevas formas de 
discriminación en los procesos relacionados con los empleados? 
 
I.C.- Tenemos que ser conscientes y muy críticos con los procesos y con la incorporación de IA a los 
procesos de recursos humanos en la empresa. Cuando se va a incorporar tecnología hay que entender 
muy bien cuáles son sus limitaciones, sus pros y contras, y hacer un análisis exhaustivo de los 
proveedores. Tenemos que asegurarnos que esas empresas que han desarrollado el software de 
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Inteligencia Artificial cumplan con la normativa vigente y que tengan un foco a la hora de desarrollar 
sus modelos que ponga en el centro a la persona. Debemos seguir la “Human centre AI” (Inteligencia 
Artificial centrada en personas), es decir, una IA que sea justa y no discriminatoria, que no tenga sesgos 
en sus decisiones y que permita una explicabilidad, en la medida de lo posible, de cómo se lleva a cabo 
las decisiones o recomendaciones finales. Esto es fundamental, debemos tener en las empresas 
procesos que nos permitan llevar a cabo esa incorporación de una forma segura y confiable. 
 
IA+Igual.- Al haber trabajado con empresas en varios continentes. ¿Ha notado diferencias 
significativas en la adopción y aplicación de IA en RR. HH entre diferentes regiones o culturas 
empresariales? 
 
I.C.- Por supuesto. Para explicarlo vamos a hablar de los sesgos. Los sesgos no se asocian a un modelo, 
un modelo de IA no está sesgado, el sesgo viene de los datos, y los datos son una representación de la 
sociedad en la que vivimos, y cada país tiene sus sesgos. 
  
Hay culturas en las cuales existe un cuidado mucho más estricto de la persona, como es el caso de 
Europa, donde tenemos ya una primera regulación y nos centramos en que la IA cada vez más sea 
segura, confiable, explicable y ética. Por otro lado, hay culturas como Estados Unidos en las que estos 
valores no trascienden y existe más libertad. Por una parte, existe una forma de intentar regular, que 
es lo que hacemos aquí, y existe una forma de intentar delegar y que sean las propias empresas quienes 
autorregulan el uso de la IA y determinen si este uso es ético. Cada una de estas formas tiene sus pros 
y sus contras, pero evidentemente existen diferencias en Latinoamérica, en Estados Unidos, Europa o 
Asia en la forma en que las empresas adoptan la inteligencia artificial. Esto tiene que ver con las 
distintas sociedades y por supuesto con las personas y la cultura en la que estas empresas trabajan.  
 
Tendencias emergentes de IA en RR. HH 
 
 IA+Igual.- Con el rápido avance de la tecnología, ¿Cuáles son las tendencias emergentes en IA que 
crees que tendrán el mayor impacto en la gestión del talento en un futuro próximo? 
 
I.C.- Sin duda, la IA ya está teniendo un gran impacto en la mejora de la gestión del talento. La 
integración de la IA generativa facilitará este proceso, permitiendo una interpretación rápida y 
eficiente de la información sobre los empleados. Esto va a permitir conocer mejor al empleado y va a 
permitir gestionar el talento que tenemos de una forma más eficaz. 
  
La empresa tiene que pensar en cómo puede ayudar a los empleados a ser mejores para que el 
beneficio sea mutuo. Si los empleados se sienten realizados y están más a gusto en su trabajo 
inherentemente mejorará la productividad y el valor que crean para la empresa. 
 
IA+Igual.- DATAI forma parte del proyecto IA+Igual como partner académico. ¿Cómo estructuraron 
este grupo de trabajo desde la UNAV? 
 
I.C.- Cuando recibí la oportunidad de poder postularnos como partes, tenía claro que, aunque nosotros 
somos expertos en la parte más técnica, la inteligencia artificial y un proyecto como IA+Igual 
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necesitaba tener un enfoque de 360 grados. Por ello, la estructura de nuestra propuesta siempre tuvo 
un foco multidisciplinar, principalmente en tres pilares: pilar técnico, fundamental por los algoritmos 
y cómo se construyen los datos; un pilar ético, acerca de cómo se gestiona y cómo debe ser el 
desarrollo de la IA y un pilar regulatorio, en el cual entramos en cómo la sociedad y las entidades como 
la UE van a regular la inteligencia artificial. Esto encaja con el enfoque multidisciplinar de DATAI, y así 
creemos que podemos aplicar la IA en RR. HH., centrándonos en tres aspectos que nos ayudan a 
entender el proceso y a diseñar una normativa para analizar estas herramientas. De esta forma, 
podemos determinar si están bien desarrolladas y si merece la pena certificarlas como seguras. 
  
IA+Igual.- ¿Qué impacto cree que podría tener el éxito del proyecto IA+Igual en el futuro de la IA 
aplicada a Recursos Humanos? 
 
I.C.- El impacto puede ser tremendo si conseguimos desarrollar una metodología que se entienda 
como válida para auditar algoritmos de recursos humanos. Y me quedo en la parte de recursos 
humanos porque no es lo mismo que auditar otro tipo de algoritmo. Los RR. HH. impactan 
fundamentalmente a las personas, por lo que este tipo de proyectos deben abordarse desde una 
perspectiva multidisciplinar y vertical. Esto significa centrarse en el tema específico y analizar 
detalladamente las características intrínsecas de cada aspecto para poder aportar de manera efectiva. 
  
En la medida en la que podamos hacer llegar una metodología clara y práctica que pueda ser usada en 
las empresas para mejorar, complementar y validar el desarrollo de la IA de manera fiable, ética y 
humana, podremos decir que el proyecto IA+Igual ha sido rotundamente exitoso. 
  
Muchos proyectos hablan de ética de manera genérica, pero nosotros queremos concretarlo. Vamos 
a crear una hoja de ruta para auditar algoritmos de forma empírica y concreta. Así, cada empresa podrá 
usar esta guía para auditar y diagnosticar sus herramientas, determinando si están bien o necesitan 
mejoras. 
 
Un papel relevante 
 
El Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) de la Universidad de Navarra (UNAV) 
juega un papel trascendental en la investigación del alcance e impacto de esta revolucionaria 
tecnología. 
 

• Es un instituto de investigación fundado en 2019, cuya función es investigar en las últimas 
tecnologías de inteligencia artificial con un gran foco en la transferencia en la sociedad y a las 
empresas. 

• Equipo: Está formado por 25 personas a tiempo completo y más de 100 colaboradores entre 
las que hay filósofos, neurocientíficos, abogados, informáticos, físicos, matemáticos… Una 
grupo multidisciplinariedad que muestra su visión de la IA y su visión del mundo 

• Pilares: 
1. La investigación básica: que permite generar y producir científicamente nuevos avances 

para la evolución de la sociedad y la ciencia en el contexto de la ciencia de datos, IA y 
estadística avanzada. 
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2. La formación: a través de un máster de Big Data e inteligencia artificial y de diversos cursos. 
3. La transferencia: que intenta aunar todos los resultados de la parte de investigación y 

transferirlos a la sociedad. Para ello, trabajan con empresas, en proyectos y colaboramos 
en iniciativas como IA+Igual como partes académicos. 

• Objetivo: Nace con una vocación de explicabilidad y su objetivo es llevar su expertos y 
conocimiento desde el punto de vista de investigación a un entorno real para ayudar, por 
ejemplo, a auditar herramientas de IA aplicadas a RR. HH. Es aquí donde queremos trabajar, 
haciendo entender que a través de la IA podemos mejorar en las empresas, personas o la 
sociedad. Entienden la IA como una herramienta y una tecnología transversal que nos permite 
ayudar en diferentes frentes e impactar positivamente en la sociedad. 

• Áreas científicas: 
1. Medicina digital y personalizada (ayudando a mejorar diagnósticos o a la atención de los 

pacientes) 
2. Estadística avanzada a través del diseño óptimo de experimentos 
3. Procesamiento natural del lenguaje con el advenimiento de la IA generativa. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Iván Cordón es un experto en Inteligencia Artificial y estrategia de datos. Es el director de innovación 
del Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) de la Universidad de Navarra 
(UNAV). Tiene más de 10 años de experiencia donde ha ayudado a compañías en cuatro continentes a 
sacar el máximo valor a sus datos. Estudió Informática en la Universidad Jaume I donde descubrió el 
potencial de la Inteligencia Artificial (IA) para cambiar las cosas por lo que realizó un máster en la 
Universidad de Edimburgo. La aplicación de la IA al cerebro le llevó a realizar un doctorado en 
neurociencias en la Universidad de Navarra. Durante años se ha dedicado a ayudar a empresas en su 
proceso de digitalización y el uso de datos para analítica avanzada. Recientemente realizó un MBA en 
el Instituto Empresa con el fin de integrar la visión de negocio que aportan los datos.  Enlace a la 
publicación en el blog de IA+Igual.  

https://iamasigual.eu/las-empresas-deben-ensenar-a-ver-la-ia-como-herramienta-y-no-como-amenaza/
https://iamasigual.eu/las-empresas-deben-ensenar-a-ver-la-ia-como-herramienta-y-no-como-amenaza/
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Ana Valera, experta en People Analytics:                                                           
“Ante la IA, los empleos son como la energía: no se destruyen, se 

transforman” 
 

 

 
 
 
 
Ana Valera apunta en esta entrevista una serie de medidas muy 
concretas que debería adoptar la empresa para utilizar la inteligencia 
artificial con garantías de equidad. Su conclusión es clara: ante la IA, 
los empleos son como la energía: no se destruyen, se transforman. 
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Madrid, 23 de mayo. En esta entrevista, Ana Valera, experta en People Analytics y Recursos 
Humanos, además de miembro del Consejo Asesor de IA+Igual, explica cómo deberían actuar las 
empresas para evitar posibles sesgos en el uso de la IA en Recursos Humanos.  
 
IA+Igual.- La figura de responsable de People Analytics o HE Analytics parecía hasta hace poco 
exclusiva de grandes empresas. ¿Cómo está evolucionando la necesidad de incorporar a expertos en 
análisis de datos con la implantación de la IA en Recursos Humanos? 
 
Ana Valera.- Ciertamente, las grandes empresas y consultoras fueron las primeras en contratar perfiles 
de People Analytics y configurar equipos específicos. Los proyectos de análisis se realizaban a medida, 
y se precisaba de un conocimiento técnico en herramientas de análisis y visualización. Esto no era una 
opción para las Pymes: para un área de Recursos Humanos formada por 1 o 2 personas, que 
subcontrataba algunas funciones (gestión de nóminas, formación, etc.), era inviable que una de ellas 
se dedicase exclusivamente a los números. 
 
Estamos viviendo una democratización de la IA y la llegada de software asequible que ofrece cada vez 
más funcionalidades de analítica; todos los profesionales de RR. HH utilizan herramientas que tienen 
incorporadas funcionalidades de monitorización de métricas e indicadores de IA. 
 
Según un estudio de SD Word, el 66 % de las empresas españolas está adoptando herramientas de 
análisis de Recursos Humanos. Por tanto, no solo nos enfrentamos a la incorporación de técnicos que 
dedican el 100 % de su tiempo al puro análisis de datos de RR. HH en cada vez más compañías, sino 
también a la necesidad de que todos los perfiles del área de Talento cuenten con habilidades de análisis 
de datos, en mayor o menor medida, como una herramienta clave que utilizarán en su día a día. 
 
IA+Igual.- En una conferencia expuso un caso concreto de uso de IA en un proceso de selección. Ante 
Ctvs. exactamente iguales, en los que solo cambiaba el nombre, la inteligencia artificial priorizaba el 
perfil del hombre frente al de la mujer. ¿Quién debe actuar ante los sesgos conscientes e 
inconscientes en el área de Capital Humano? 
 
A.V.- En esa simulación, la IA -concretamente ChatGPT- terminó cometiendo ese sesgo porque yo lo 
entrené con datos sesgados (currículums de candidatos exitosos donde todos eran hombres) y le di 
instrucciones específicas para que introdujera la variable de sexo como una más en la clasificación de 
los CVs. Esto nos lleva a un punto importante: ¿Quién era el culpable del sesgo? ¿ChatGPT o yo? Lo 
que suele suceder es que el profesional de RR. HH comete sesgos en el proceso de selección y lo que 
hace la IA es perpetuarlos. Por tanto, son varios los actores que tienen la misión de actuar frente a 
esos sesgos: 
 

• La alta dirección debe promover y comprometerse públicamente con una cultura basada en la 
diversidad y la inclusión. 

• Los profesionales de RR. HH somos responsables de analizar nuestras políticas y nuestro 
histórico de datos para observar si estamos cometiendo este tipo de sesgos y tomar medidas 
para evitarlos. 
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• El equipo legal de la organización cobra un peso relevante para asegurar el cumplimiento de 
la normativa -con y sin uso de IA en los procesos de selección-. 

• Los diferentes proveedores de software en esta área son un agente clave, actuando en la base 
de la recogida de información y promoviendo medidas que ayuden a evitar o mitigar esos 
sesgos. 

 
La misión de mitigar los sesgos 
 
IA+Igual.- ¿Cómo deben actuar todas las personas que tienen la misión de mitigar los sesgos en los 
procesos de selección? 
 
A.V.- Podemos recomendar diferentes medidas para mitigar los sesgos inconscientes: 
 

• Uso de Ctvs. ciegos, eliminando información personal y fotografías para evitar la activación de 
sesgos basados en nombre, nacionalidad, edad, género, apariencia, etc. 

• Formación en sesgos inconscientes a todas las personas que participan en el proceso de 
selección, no solo a los reclutadores (Ej. Hering managers, entrevistadores técnicos…). 

• Correcto uso de la IA: si bien puede perpetuar sesgos inconscientes heredados de un histórico 
de datos, bien usada puede ayudar a evitarlos. 

• Diversidad en los equipos de selección: sus diferentes perspectivas pueden ayudar a 
neutralizar los prejuicios o sesgos individuales. 

 
IA+Igual.- El Reglamento de IA de la UE, aprobado definitivamente el pasado martes, señala que los 
requisitos relacionados con la gobernanza de datos pueden cumplirse recurriendo a terceros que 
ofrezcan servicios certificados. ¿Se trata de una recomendación sin más o, por el contrario, es 
imprescindible para generar confianza en el uso que hace de los datos un modelo de IA que afecta a 
los trabajadores? ¿Bastaría con la auto certificación? 
 
A.V.- Se puede ver más claro con un ejemplo: cuando contratamos cualquier producto o servicio, ¿Qué 
nos da más confianza, ver la web donde el propio proveedor nos indica lo bien que funciona o acudir 
a un análisis tipo OCU donde se comparan de forma neutral una serie de variables y se le da una 
puntuación? Con la auto certificación de la IA pasa lo mismo: como responsable de People Analytics, 
siempre preferiría contratar a un proveedor cuya certificación la avala un tercero. 
 
IA+Igual.- En esta cuarta revolución industrial, los perfiles humanistas deben trabajar, codo a codo, 
con estadísticos, matemáticos, técnicos, etc., para garantizar desarrollos que, además de legales, 
sean éticos. ¿Es utópica la afirmación de IA+Igual que defiende que la persona debe estar en el centro 
del algoritmo? 
 
A.V.- Creo que estamos pasando del boom del “cómo” a la era del “para qué”. La IA está aquí y no se 
va a ir, y hasta ahora ha estado en manos de perfiles técnicos enfocados en el “cómo” hacerla 
funcionar. Para centrarnos en el “para qué”, debemos incorporar otras miradas y puntos de vista: 
abogados, psicólogos, filósofos, sociólogos… tiene que participar en esta mesa de trabajo para hacer 
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que la IA sea una herramienta útil que complemente al ser humano. Esta postura que defiende IA+Igual 
es también la mía y, por eso, me siento feliz por ser parte de este proyecto. 
 
¿Podemos esperar la destrucción de empleo? 
 
IA+Igual.- Frente al temor muy extendido sobre la destrucción de puestos de trabajo y el mal uso de 
la IA, ¿Cómo ve el horizonte laboral a corto y medio plazo? 
 
A.V.- La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico mostraba en su informe 
Perspectivas de empleo 2023 los resultados de una encuesta a 2.000 líderes de empresas y 5.300 
empleados del sector financiero y de la industria manufacturera en siete países miembros. Llaman la 
atención estos datos: el 60 % de los encuestados teme perder su empleo a causa de la IA en los 
próximos 10 años, mientras que el 63 % cree que la inteligencia artificial les permite realizarse más 
como profesionales. Es decir, muchos empleados se enfrentan a la experiencia ambivalente de sentir 
que la IA les ayuda, pero no se les va de la cabeza el peligro de que los sustituya a largo plazo. 
 
El propio informe propone la solución: la capacitación en el uso de IA, en diferentes niveles de 
complejidad y adopción, se hace imprescindible y debe realizarse tanto en las instituciones educativas 
como por parte de las empresas empleadoras. También es necesario el acompañamiento de una 
legislación que vele por los intereses de todas las personas y garantice la inclusión. En definitiva, cada 
vez cobra más sentido la frase “los empleos son como la energía: no se destruyen, se transforman”. Si 
los seres humanos hemos sido capaces de transformarnos en las revoluciones industriales anteriores, 
¿Por qué pensamos que esta vez será diferente? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ana Valera cuenta con más de 15 años de experiencia como asesora de empresas y entidades 
desarrolladoras de software de Recursos Humanos. Es pionera en la creación de los primeros 
departamentos de People Analíticos: hasta mayo de 2020, desempeñó el cargo de People Analytics 
manager en Securitas Direct; anteriormente participó, desde el Instituto de Ingeniería del 
Conocimiento, en proyectos para compañías como Grupo Santander, Correos, Indra, Repsol y BBVA. 
Apasionada de la docencia, colabora con reconocidas entidades educativas (UAM, DUOC, Nebrija, 
UNED, The Valley…) y es ponente habitual en eventos nacionales e internacionales de RR. HH. Enlace 
a la publicación en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/los-empleos-ante-la-ia-son-como-la-energia-no-se-destruyen-se-transforman/
https://iamasigual.eu/los-empleos-ante-la-ia-son-como-la-energia-no-se-destruyen-se-transforman/
https://iamasigual.eu/los-empleos-ante-la-ia-son-como-la-energia-no-se-destruyen-se-transforman/
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Alejo Sison, filósofo y profesor de Ética Empresarial:                                  
“Pensar la IA desde la interdisciplinariedad” 

 
 
 

 
 
 
 
La Inteligencia Artificial (IA) es un campo que trasciende lo 
meramente tecnológico y toca aspectos económicos, filosóficos o 
éticos. Aunque la filosofía suele considerarse una disciplina alejada 
de la realidad y de las preocupaciones cotidianas, es crucial 
reflexionar sobre la IA desde esta perspectiva.  
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Madrid, 5 de junio. Existen preocupaciones sociales que no deben ser abordadas desde un único punto 
de vista; la clave está en la interdisciplinaridad. Este enfoque integral es especialmente esencial en el 
caso de los algoritmos y sus aplicaciones.  
 
El profesor de Ética Empresarial y miembro del Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia 
Artificial (DATAI) de la Universidad de Navarra (UNAV), Alejo Sison, lo confirma. Sostiene que las 
ramas más significativas de la filosofía para reflexionar sobre las herramientas de IA “podrían ser la 
antropología filosófica (¿quién es el ser humano?) y la ética (¿qué hacer?, ¿qué evitar para alcanzar 
una vida lograda en sociedad?)”. Esta disciplina puede ser útil “para aclarar a quién sirve (la IA), para 
qué y cómo. Por ejemplo: ¿qué tareas dejar a la IA y cuáles reservar a los humanos?”. 
 
La irrupción de la IA en recursos humanos 
 
Los algoritmos se han adentrado en lo más recóndito de las empresas, mostrando su utilidad en 
departamentos como Recursos Humanos. Precisamente la gestión del talento es uno de los ámbitos 
donde el uso de la IA genera mayor preocupación, ya que las recomendaciones algorítmicas pueden 
tener un impacto directo en las personas De hecho, el Reglamento Europeo de IA califica como de “alto 
riesgo” a los sistemas que afecten al “empleo, gestión de los trabajadores y acceso al autoempleo”. 
 
Sin embargo, no todos los tipos de IA suponen un riesgo y no todos los riesgos son iguales o requieren 
las mismas medidas de mitigación: “La IA que clasifica los mensajes electrónicos no deseados (spam) 
no tiene los mismos riesgos que la generativa de textos, tipo ChatGPT. No es lo mismo utilizar ChatGPT 
para contar historias a niños que para escribir propaganda política”, asegura Alejo Sison. 
 
La ética de los algoritmos 
 
Debido a la versatilidad de la Inteligencia Artificial, es necesario estudiar cómo deben “repartirse las 
tareas” entre humanos y algoritmos. Alejo Sison, también docente en la Facultad de Ciencias 
Económicas y Empresariales, recomienda asignar a la IA “lo que sea ‘dull, dirty, and dangerous’”, es 
decir, aquello que sea “aburrido”, “sucio” y “peligroso”. 
 
Al mismo tiempo, resalta que los humanos siempre deben tener el control sobre las tareas de los 
algoritmos en la medida de lo posible. Esto es porque solo nosotros podemos “asumir responsabilidad 
éticas, nunca las máquinas”. Al final, los algoritmos son simplemente herramientas que utilizamos para 
agilizar ciertos trabajos. Así, el experto señala que no es necesario aplicar unas consideraciones éticas 
diferentes a las que tenemos respecto a “las máquinas de vapor, la electricidad o la energía nuclear”. 
Sino que lo importante es que las personas que trabajen con ella entiendan “que la tecnología IA no 
es magia”. 
 
AI utilizar algoritmos en áreas como Recursos Humanos, tanto trabajadores como empresas buscan 
garantizar que su diseño y su uso sean éticas. Sin embargo, Alejo Sisón considera «imposible asegurar 
eso». «La ética es un rasgos de los humanos en cuanto actores, no de cosas (como algoritmos)», afirma. 
Por eso es crucial que la supervisión humana en el ámbito de la IA no conceda terreno ni deje a los 
algoritmos solos en este aspecto. 
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Cómo acabar con los sesgos, la pregunta del millón 
 
Cómo identificar y mitigar los sesgos en los algoritmos es otra de las «preguntas del millón», según 
Alejo Sison. El experto en ética señala que existen “diversas técnicas”, pero “ninguna perfecta”, y 
añade que además “la justicia distributiva no se puede representar adecuadamente en una fórmula 
matemática”. Es aquí donde se demuestra la importancia de proyectos como el de IA+Igual, que, según 
Alejo Sison, contribuyen “con un granito de arena de sensatez” y se alejan del “optimismo o 
pesimismo” para aportar sentido común. 
 
El proyecto IA+Igual refleja la preocupación por lograr que las herramientas de IA aplicadas a procesos 
de RR. HH. sean más transparentes, más justas y equitativas. El equipo multidisciplinar que conforma 
el Consejo Asesor y partner académico de esta iniciativa ayudan a analizar el desarrollo y usos de la 
Inteligencia Artificial desde el máximo número de ángulos y perspectivas. Todo ello con el fin de 
realizar un estudio empírico del impacto de los sesgos en los modelos de aprendizaje de los algoritmos 
utilizados en el mercado laboral y posteriormente desarrollar un libro blanco con recomendaciones 
para un modelo de certificación y sello de calidad específico del ámbito laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Licenciado en Filosofía, Alejo Sison es profesor ordinario en la Busch School of Business de la 
Universidad Católica de América y profesor adjunto en la McCourt School of Public Policy de la 
Universidad de Georgetown. Actualmente, su investigación se centra en la ética de la virtud y la 
inteligencia artificial. Ex presidente de la Red Europea de Ética Empresarial y de la Society for Business 
Ethics, su proyecto "Guidelines for the fair and responsible use of large language models (LLM) among 
college undergraduates"; fue galardonado por la Convocatoria de Roma de AI Ethics/Notre DameIBM 
Technology Ethics Lab. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual. 
 

https://iamasigual.eu/pensar-la-ia-con-interdisciplinaridad/
https://iamasigual.eu/pensar-la-ia-con-interdisciplinaridad/
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Jesús López Fidalgo, director de DATAI:                                                            
“La IA es una ayuda, no un tomador de decisiones” 

 
 
 

 
 
 
 

La inteligencia artificial (IA) está transformando el panorama laboral 
de manera rápida y profunda. Jesús López Fidalgo, director del 
Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) de la 
Universidad de Navarra y miembro del equipo de IA+Igual, destaca la 
importancia de la rápida adaptación de empleadores y empleados 
para aprovechar las ventajas de esta tecnología.  
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Madrid, 12 de junio. En el ámbito de Recursos Humanos, la IA ofrece múltiples ventajas en la gestión 
del talento, pero esta no debe ser vista como un sustituto en la toma de decisiones, sino como una 
herramienta que complementa y mejora los métodos tradicionales. La tecnología puede identificar 
carencias en la empresa y ayudar a definir el perfil de empleados que se necesita, optimizando así el 
proceso de selección y retención de talento. Sin embargo, la implementación exitosa de IA en recursos 
humanos requiere un conocimiento técnico adecuado y una formación continua del personal. 
 
IA+Igual.- Como director del Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) de la 
Universidad de Navarra (UNAV), ¿Cuál cree que será el papel de la IA en el mundo laboral a corto 
medio plazo? 
 
Jesús López Fidalgo.- La irrupción de la IA está marcando una nueva revolución industrial, mucho más 
profunda y extensa que las anteriores. Y como las anteriores, tiene sus puntos fuertes y sus puntos 
débiles. Una de las diferencias esenciales es la velocidad a la que se están produciendo los cambios. 
Esto hace que el secreto del éxito esté en la rápida adaptación, tanto de empleadores como de 
empleados. Para ello hacen falta mentes abiertas que sepan aprovechar las grandes ventajas de todo 
este desarrollo, pero sin aprovecharse de ellas. Esto último lo digo en el sentido de no aprovechar la 
falta de formación de muchas personas y colectivos para venderles como IA lo que no es IA o es pura 
falacia. Estamos en una sociedad en la que todos queremos ser jefes, supervisores o gestores. Son 
necesarios y muy valiosos, al tiempo que se detecta una gran falta de personas formadas en aspectos 
más técnicos. El mundo laboral premia la gestión, y es bueno que así sea, pero debería premiar 
también al que llamamos científico de datos, que es quien al final implementa los recursos que 
estamos utilizando masivamente. Resumiendo, formación de calidad en estos temas, para todos, 
desde pequeños a mayores. 
 
El papel de la IA en RR. HH. 
 
IA+Igual.- En cuanto a la aplicación de la IA en RR. HH. ¿Cuáles son las ventajas de utilizar inteligencia 
artificial en la gestión del talento y qué puede aportar la IA con respecto a los métodos tradicionales? 
 
J.L.F.- Ofrece una orientación y una referencia claras para que el personal de RR. HH pueda tomar una 
decisión. Es una ayuda, nunca un tomador de decisiones. No se trata solo de contratar al mejor, sino 
al que necesitamos. La IA puede ayudar a detectar cuáles son las carencias de la empresa en un 
momento dado y por tanto cuál es el perfil que necesita. Es importante captar y retener el talento que 
la empresa requiere. Este análisis ayuda también a sacar lo mejor de cada uno. Encargar a dos personas 
de talento tareas que se superponen en algún área puede causar tensiones que hacen que un proyecto 
no salga adelante. 
 
IA+Igual.- ¿Cuáles son los principales desafíos a los que se pueden enfrentar las empresas que 
implementen sistemas de IA en el ámbito de los recursos humanos? 
 
J.L.F.- Dejo lo que me parece más importante para el final. En segundo lugar, saber detectar qué 
problemas concretos de la empresa puede resolver, o ayudar a resolver, la IA y saber cómo abordarlos. 
En tercer lugar, saber a quién acudir para abordar cada proyecto. Esto no es tan sencillo y requiere 
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unos conocimientos técnicos mínimos. Y en primer lugar, y como consecuencia de lo anterior, recibir 
la formación adecuada a cada uno de los miembros de RR. HH. 
 
IA+Igual.- ¿Cómo pueden las empresas garantizar la ética y la transparencia en el uso de datos en el 
ámbito de recursos humanos, especialmente cuando se aplican algoritmos de IA en toma de 
decisiones relacionadas con el personal? 
 
J.L.F.- La normativa europea recientemente aprobada marca unas directrices que han de 
implementarse en todos los procesos en los que se utilice IA. Esto es algo que se está profesionalizando 
y hay empresas que se dedican y se dedicarán a garantizar los requerimientos legales. En todo caso, la 
ética y la legalidad van de la mano, pero no se identifican. No se puede regular todo para no colapsar 
el sistema, como pasa en todos los ámbitos de la vida. Hay aspectos que no son éticos, aunque no haya 
una normativa que los regule. Para su tratamiento es importante la actuación de comités éticos de la 
empresa o de empresas aliadas. 
 
La formación en IA, un imprescindible 
 
IA+Igual.- ¿Qué estrategias recomienda para la formación y capacitación de los profesionales de 
recursos humanos en ciencia de datos e inteligencia artificial, con el fin de maximizar el impacto de 
estas tecnologías? 
 
J.L.F.- Me parece la pregunta más importante de todas. Desgraciadamente no tengo la última 
respuesta. En el desarrollo de la IA el gran reto para la humanidad es la formación, que va desde los 
niños más pequeños hasta las personas más mayores. RR. HH es un área muy sensible. Las decisiones 
atañen a personas en algo esencial de su vida, como es el desarrollo profesional. Por eso me parece 
esencial la formación del personal de RR. HH. En la formación que impartimos desde el instituto 
(DATAI) nos encontramos con una gran diversidad en los conocimientos previos, por eso cada una de 
las personas de RR. HH necesitará una formación específica. Soy muy partidario de los cursos diseñados 
a medida para un grupo de personas que trabajan juntas. No ha de buscarse en esa formación agotar 
los temas, sino más bien iniciar en el uso de herramientas que se van a utilizar inmediatamente en el 
trabajo. Por eso la formación ha de ir acompañada por la implementación inmediata de lo que se 
aprende. No me convence eso de «te mando a hacer este curso, que me cuesta un dinero, para que a 
tu vuelta implementes lo que has aprendido». A la vuelta, puede que se encuentre con un escenario 
adverso o nada preparado para su aplicación. Es por tanto necesario acompañar la formación con una 
implementación inmediata y esto supone una mente abierta en los que dirigen. 
IA+Igual.- Como director de DATAI, ¿Cuáles son los marcos de actuación de este instituto y de qué 
maneras aporta a un proyecto como IA+Igual? 
 
J.L.F.- DATAI tiene tres patas que marcan sus objetivos. En primer lugar, somos un instituto de 
investigación y por tanto esa es la primera prioridad. El instituto justifica su existencia en el fomento 
de la transferencia de la investigación a la sociedad y a la industria. Y en esta línea nos interesa dar la 
formación más inmediata que necesita la sociedad y la empresa. Una de las líneas estratégicas del 
instituto es la ética en la IA. No decimos de la IA, porque la ética es propia del ser humano y no de algo 
artificial, es decir, creado por el hombre. En esta línea tenemos el equipo más interdisciplinar del 
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instituto, desde filósofos y humanistas, hasta periodistas, juristas y personal más técnico. Este trabajo 
en equipo no es nada sencillo, pero es lo que más puede aportar en esta área y en particular a IA+Igual. 
 
IA+Igual.- ¿Cómo cree que el proyecto IA+Igual puede contribuir a la mejora de los procesos de 
selección y gestión del talento en las empresas? 
 
JUL..- El proyecto IA+Igual pone encima de la mesa un reto nada sencillo en un momento crucial de la 
humanidad. Es importante hablar de estos temas y es más importante ponernos manos a la obra sin 
esperar a que nos den el trabajo hecho. Eso es lo que afronta este proyecto, en cierta medida pionero 
y que sin duda dejará un poso muy útil para abordar procesos tan importantes como son la selección 
de personal y la gestión del talento. La mejora continua de estos procesos contribuirá a ello. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jesús López Fidalgo es el director del Instituto de Ciencia de los Datos e Inteligencia Artificial (DATAI) 
de la Universidad de Navarra. Catedrático de estadística en la UNAV, también fue presidente de la 
Sociedad de Estadística e Investigación Operativa (SEIO) desde 2019 a 2022. Una de sus principales 
líneas de investigación se ha centrado en el diseño de experimentos y en el desarrollo de múltiples 
colaboraciones en estadística aplicada. Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual. 
  

https://iamasigual.eu/la-ia-es-una-ayuda-no-tomador-decisiones/
https://iamasigual.eu/la-ia-es-una-ayuda-no-tomador-decisiones/
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Maite Sáenz, directora de ORH:                                                                                                     
“Cómo poner la función de RR.HH en el centro del modelo de 

gobernanza de la IA” 
 
 
 
 

 
 
 
 

La IA es un reto de gobernanza en el que todos los colectivos de una 
organización han de estar involucrados: los desafíos que trae consigo 
no son tanto tecnológicos sino profundamente humanos. Ante un 
potencial de negocio que se antoja infinito es más necesario que 
nunca comprometerse con la idea de que el fin no justifica los 
medios, y en lo que respecta a la IA, marcar los límites de los cómo y 
los para qué no es sólo una cuestión de regulación normativa sino 
mucho más de valores y de ética corporativa. 
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Madrid, 14 de junio. Dado que sus posibilidades crecen exponencialmente el posicionamiento de las 
empresas no se puede dilatar: la reflexión debe iniciarse ahora y desde lo más alto de la organización, 
y ha de expresarse en un modelo de gobernanza que recoja la estrategia corporativa, tanto dentro 
como fuera de ella. 
 
El cumplimiento normativo y el cumplimiento ético son, en el marco de la inteligencia artificial, 
obligaciones críticas, interdependientes y al mismo nivel de prioridad, ya que ambos resultan 
esenciales para garantizar un uso responsable y beneficioso de esta tecnología. Y no sólo porque la 
velocidad de crecimiento exponencial de ésta choque con los tiempos jurídicos, sino porque los grises 
que pueda generar su aplicación en muchos casos habrán de quedar cubiertos por los principios y los 
valores organizacionales, profesionales pero también personales. La distinción entre estas tres esferas 
no es baladí, porque si ponemos a la persona en el centro del algoritmo y las personas queremos estar 
en el centro del él, más allá del compromiso de las organizaciones y de sus profesionales, cada 
individuo tiene su propia responsabilidad para conducirse con ella y en ella. Las empresas tienen un 
rol referente a la hora de crear cultura de compliancia pero el cumplimiento no sólo se agota en ella; 
de la misma manera de compliancia somos todos, la cultura de IA también ha de ser de todos. 
 
La responsabilidad empresarial en la construcción de una cultura de uso de IA 
 
El Reglamento Europeo de IA será de obligado cumplimiento en 2026, o antes si los procedimientos se 
aceleran, y las obligaciones que impone, con sus consiguientes sanciones en caso de incumplimiento, 
llaman a poner orden en cada casa con antelación y en detalle. A los principios tradicionales de respeto 
a los derechos humanos y no discriminación que inspiran el RIA, el legislador suma los de transparencia 
y explicabilidad, con los que quiere exponer la razonabilidad de las decisiones basadas en IA al 
entendimiento de todas las partes implicadas. 
 
Precisamente esta claridad de conceptos, usos y fines de la IA es la que le dota de un objetivo adicional 
a un modelo de gobernanza, más allá del mero cumplimiento normativo y para hacer de éste una 
misión común: el de contribuir a generar una cultura de uso ético y responsable de la misma. Del 
modelo se derivarán políticas y procedimientos de obligado cumplimiento que, para ello, habrán de 
ser interiorizados a través de hábitos en los procesos y en las actitudes de toda la jerarquía de la 
organización. La visión holística y multidisciplinar, es el primer mandato de un modelo de gobernanza 
que debería incluir: 
 

• Código ético: Reglas y protocolos internos para un uso responsable, seguro y confiable de la 
IA. 

• Liderazgo: Alta dirección y cadena de mando como modelo e impulsor de dichos principios 
éticos en el día a día. 

• Evaluación de riesgos: Impacto en procesos, en negocio, en el entorno y en empleados, así 
como normativo, ético y reputacional. 

• Capital humano: Creación de una cultura corporativa de IA que interiorice el código ético, el 
cumplimiento normativo, la consciencia sobre los sesgos + (reskilling) y desarrollo (upskilling). 
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• Modelo de compliance: Cumplimiento de las regulaciones y leyes aplicables, desde la 
privacidad de los datos hasta la responsabilidad de las decisiones tomadas basadas en sistemas 
de IA. 

• Infraestructura: Tecnología segura y escalable en términos de gestión de datos y de 
ciberseguridad. 

• Estructura de comunicación entre equipos multidisciplinares: Organigrama de roles y 
responsabilidades en materia de IA, creación de equipos multidisciplinares para hacer confluir 
el conocimiento técnico y de procesos y establecimiento de canales transversales de reporting 
y de rendición de cuentas definidos. 

• Supervisión de los modelos de IA: Procedimiento sistematizado para evaluar, y en su caso, 
auditar, de manera continua el rendimiento de los modelos, así como para poner en contexto 
los resultados y/o recomendaciones de la IA, con el objetivo de eliminar o mitigar el impacto 
de posibles sesgos y para asegurar el cumplimiento normativo y de los principios éticos de la 
organización.  

 
 Y dado que la inteligencia artificial es una tecnología en evolución exponencial, el modelo de 
gobernanza ha de estar sometido a revisiones periódicas que le permiten actualizarse respecto a las 
nuevas obligaciones legales, a los nuevos desafíos en materia de ética y equidad y a las propias 
necesidades organizativas. 
 
RR.HH. como eje vertebrador del modelo de gobernanza de la IA 
 
El rol de RR.HH. en los modelos de gobernanza de la IA es crítico en la medida en que son los 
interlocutores que aportan confiabilidad y trazabilidad al uso de esta tecnología, tanto en los procesos 
de gestión de talento como en los de negocio 
 

• Sensibilizando a empleados y directivos:  
o con la creación de espacios y momentos para el diálogo y el entendimiento de los 

principios de la IA ética y su impacto en el lugar de trabajo; por ejemplo, entre grupos 
interdepartamentales, con oportunidades de experimentación, etc. 

o con acciones formativas y recursos informativos accesibles y comprensibles; 
o con canales de escucha activa para recabar y solventar dudas y e inquietudes. 

• Desarrollando políticas: 
o sobre el uso de la IA en el lugar de trabajo, que incluyan principios éticos y directrices 

de implementación; 
o anticipándose con casuísticas de posibles retos y problemas; 
o garantizando la coherencia de las políticas con los valores y propósitos corporativos y 

con la normativa laboral aplicable; 
o implementando procesos de revisión y auditoría para garantizar el cumplimiento de 

las políticas de IA en materia de gestión RH. 

• Diseñando sistemas de IA responsable: 
o en colaboración con los equipos de desarrollo de IA generando un «lenguaje común» 

de tecnología y procesos RH; 
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o que incorporen criterios de evaluación de los posibles impactos en la equidad, la no 
discriminación y la privacidad; 

o que aseguren los derechos de intimidad y protección de datos personales de los 
empleados. 

• Fomentando la rendición de cuentas: 
o con una jerarquía clara de responsabilidades; 
o con procedimientos para la comunicación de posibles irregularidades que garanticen 

los derechos de las partes implicadas y que den trazabilidad a su resolución. 

• Implicando a la representación legal de los trabajadores: 
o para la comprensión del alcance del uso de la IA en procesos de gestión de talento con 

formación adhoc; 
o en la explicabilidad de los modelos algorítmicos; 
o en la confiabilidad de su uso; 
o en la divulgación del código ético. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Este artículo y la siguiente infografía han sido elaborados por Maite Sáenz, periodista especializada en 
gestión y, más concretamente, en la dirección de personas en las organizaciones, además de Top Voice 
de Linkedin. En 2006, funda ORH, donde refleja su forma de entender las relaciones empresa-
empleado. Ha puesto en marcha proyectos de investigación y networking: los Premios SFS-Empresa 
Saludable Flexible y Sostenible-, FIAD-Foro Iberoamericano de Innovación y Aprendizaje y Desarrollo- 
y HRBP Learning, entre otros. Participa como jurado en distintos premios y colabora en numerosas 
iniciativas relacionadas con RR.HH., como Top Employers España, Merco y Generación y Talento. 
Enlace a la publicación en el blog de IA+Igual. 

https://iamasigual.eu/funcion-rrhh-en-centro-modelo-de-gobernanza-de-la-ia/
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Descargar 

https://iamasigual.eu/wp-content/uploads/2024/06/Que-significa-poner-a-la-persona-en-el-centro-de-la-IA.pdf
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Ignacio Ferrero, profesor de Ética Empresarial:                                         
“Usar la IA en RR. HH requiere poner a la persona en el centro de 

atención” 
 
 
 
 

 
 
 
 

Los grandes desafíos de la IA se abren al desarrollo y bienestar 
integral de la persona en el trabajo. Ignacio Ferrero, economista y 
filósofo del equipo de DATAI, subraya que el mundo empresarial real 
es compatible con una profunda concepción ética del área de 
Recursos Humanos. 
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Madrid, 19 de junio. Ignacio Ferrero Muñoz es profesor de Ética Empresarial y Liderazgo de la Facultad 
de Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad de Navarra (UNAV), donde actualmente 
investiga en la ética de la virtud y la IA y sobre las motivaciones y el propósito en el lugar de trabajo. 
 
IA+Igual.- La implantación de la IA en las empresas, sobre todo en Recursos Humanos, presenta 
grandes desafíos desde el punto de vista ético. ¿Cree que el código de valores corporativo es 
suficiente para dar respuesta a estos retos? 
 
Ignacio Ferrero-. Es evidente que tener un código de valores ayuda enormemente en la resolución de 
dilemas éticos en las empresas, porque establece unas guías claras de qué debe estar presente en la 
toma de decisiones. Cualquier decisión empresarial suele entrañar un TRADE-off entre ventajas e 
inconvenientes, con la disyuntiva de favorecer a unos stakeholders frente a otros, y el código de valores 
clarifica muchas veces estas decisiones. Pero los valores, por definición, son generales y entran en 
juego dos elementos en la aplicación del valor en riesgo en cada decisión: por un lado, directrices más 
específicas y aplicables, adaptadas a los contextos y tecnologías particulares involucrados; y, por otro, 
la persona, específicamente la prudencia personal, que es la virtud necesaria en el gobierno y en la 
toma de decisiones. 
 
Para que un directivo tome decisiones prudentes debe combinar un análisis detallado de los 
antecedentes de cada dilema, de las circunstancias significativas y relevantes y de las posibles 
consecuencias de las distintas alternativas. Por eso, es clave que se forme bien para conjugar esa 
información con los valores corporativos y personales, además de la propia experiencia y la ajena, y 
acertar en las decisiones. 
 
IA+Igual.- ¿Cómo se traduce esto en el terreno práctico? 
 
I.F.- Por ejemplo, una de las preocupaciones principales con la IA es la falta de transparencia y la 
dificultad para explicar cómo se toman las decisiones algorítmicas. Los valores corporativos pueden 
promover la transparencia, pero necesitan ser complementados con prácticas y herramientas que 
permitan la explicabilidad y la auditoría de los algoritmos. 
 
Otro ejemplo es la responsabilidad y rendición de cuentas: es crucial determinar quién es responsable 
cuando en base a un modelo de IA se adopta una decisión incorrecta o perjudicial. Los valores 
corporativos pueden establecer principios de responsabilidad, pero deben estar respaldados por 
estructuras claras de gobernanza y supervisión. 
 
En conclusión, aunque un código de valores corporativo es una base esencial para abordar los desafíos 
éticos de la IA, no es suficiente por sí solo. Debe ser complementado con políticas específicas, prácticas 
transparentes, mecanismos de rendición de cuentas, y una cultura organizacional que valore y 
promueva la ética en todas las etapas de la implementación de la IA. 
 
IA+Igual.- Es cofundador del Grupo de Investigación sobre Ética de la Virtud en la Empresa y la 
Gestión. ¿Cómo ha ido evolucionando el interés de este grupo hacia la IA? 
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I.F.- Este grupo de investigación ha tenido claro desde su fundación que su objetivo es poner la ciencia 
y la investigación al servicio de la persona. Actualmente, gran parte de los retos más importantes en 
el ámbito de la empresa surgen de la aplicación de la inteligencia artificial en numerosos campos y 
sectores, por no decir en todos. Nuestra tarea es intentar proporcionar claves que ayuden a los 
directivos y trabajadores a que las tecnologías nuevas y las ya asentadas faciliten el desarrollo personal 
y la felicidad de las personas en lugar de dificultarlo. 
 
IA+Igual.- El Reglamento de IA europeo trata de proteger los derechos humanos -en concreto, el 
derecho de los trabajadores- desde el punto de vista legal y ético y fomentar la transparencia en el 
uso de la IA. ¿Considera ‘suficiente’ el cumplimiento de esta normativa si ni siquiera muchas 
empresas son capaces todavía de desentrañar las connotaciones técnicas del uso de algoritmos, por 
ejemplo? 
 
I.F.- Aunque el cumplimiento de esta normativa es un paso crucial hacia la implementación ética y legal 
de la IA, podría no ser suficiente por varias razones. Habitualmente, pero más todavía en la época de 
la IA, la regulación casi siempre llega más tarde que los cambios disruptivos debido a la extraordinaria 
velocidad de su desarrollo. La tecnología de IA está en constante evolución, y la normativa puede no 
ser lo suficientemente ágil para adaptarse rápidamente a nuevos desarrollos y desafíos emergentes. 
 
A esto se une la complejidad técnica de los algoritmos, que puede hacer difícil para las empresas 
identificar y mitigar los sesgos, garantizar la explicabilidad y asegurar la robustez de los sistemas de IA. 
Además, la implementación de una IA ética y conforme a la normativa requiere recursos importantes, 
incluidos expertos en IA, herramientas de auditoría y sistemas de cumplimiento. Para las pequeñas y 
medianas empresas, en particular, puede ser difícil destinar estos recursos, lo que limita su capacidad 
para cumplir con la normativa. 
 
Por tanto, mientras que el Reglamento de IA europeo es un marco fundamental y necesario para 
proteger los derechos humanos y promover la transparencia, es necesario un enfoque holístico que 
incluya la mejora de la capacidad técnica de las empresas, el fortalecimiento de la cultura 
organizacional, la provisión de recursos adecuados y la participación activa de todas las partes 
interesadas. Además, la normativa debe ser dinámica y adaptable para mantenerse relevante y 
efectiva en un campo tan rápidamente cambiante como la IA. 
 
IA+Igual.- A medida que IA+Igual avanza en las auditorías de casos de uso reales de IA en empresas 
españolas, crecen los interrogantes éticos derivados de este gran cambio. ¿Es cuestión de 
experimentar con el método prueba y error? 
 
I.F.- Estamos entrando en un mundo con mucha incertidumbre. No conocemos del todo el alcance de 
las consecuencias de la implantación de la IA y, por eso, es normal que conforme vayamos avanzando 
descubramos nuevos interrogantes y dilemas éticos. Aunque hay que seguir avanzando y es inevitable 
algo de prueba y error, tenemos que trabajar seriamente para intentar reducir esos errores al mínimo 
porque habitualmente hay personas implicadas. Es importante que las empresas cultiven una cultura 
organizacional que valore la ética, la transparencia y los derechos humanos más allá de conformarse 
simplemente con cumplir con los requisitos legales. Esto incluye la formación continua de los 
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empleados y la promoción de prácticas de IA responsables. Así evitaremos más errores de los 
necesarios. 
 
IA+Igual.- Como profesor de Liderazgo, ¿qué motivaciones y propósito deberían tener los altos 
directivos de Recursos Humanos para acometer la revolución tecnológica que viven empresa y 
sociedad? 
 
I.F.- Uno de los propósitos de la empresa debe ser facilitar o, al menos, no impedir el desarrollo y la 
felicidad de las personas en el trabajo, tarea que recae de modo más directo en los departamentos de 
Recursos Humanos. Es evidente que la revolución tecnológica que supone la IA puede amenazar este 
desarrollo personal o favorecerlo y existe un movimiento mundial que procura poner a la persona en 
el centro de atención de los problemas bajo el nombre de Human Centered AI. Muchos investigadores 
y profesionales trabajan juntos en la tarea de asegurar que la IA potencie al ser humano en lugar de 
perjudicarle. 
 
Este nuevo contexto puede facilitar la tarea de los directivos de Recursos Humanos: la automatización 
y digitalización de procesos permiten que las tareas administrativas y repetitivas se realicen de manera 
más eficiente, liberando tiempo para que los profesionales de RR. HH se enfoquen en actividades de 
mayor valor añadido como la estrategia de talento y el desarrollo de los empleados. Esto favorece que 
ejerzan una verdadera tarea de liderazgo, que no es otra que servir a los demás. 
 
Además, también simplifica su tarea al poner a su servicio herramientas que antes no existían. Muchas 
plataformas tecnológicas permiten ofrecer a los empleados una experiencia más personalizada y 
satisfactoria -desde la incorporación hasta el desarrollo profesional continuo-, como las herramientas 
de autoservicio, aprendizaje en línea y gestión de desempeño basada en datos. Considero que la 
tecnología debe ser una herramienta para mejorar el bienestar integral de los empleados, abarcando 
tanto el bienestar físico como mental y espiritual: esto puede incluir desde plataformas de salud y 
bienestar hasta herramientas de comunicación que faciliten el equilibrio entre la vida laboral y 
personal. 
 
IA+Igual.- Va contra corriente con su visión de la implantación de la IA, en la que la botella está 
medio llena y no medio vacía… 
 
I.F.- Los altos directivos de RR. HH deben ser visionarios y estratégicos, motivados por la eficiencia, la 
atracción de talento y la mejora de la experiencia del empleado, mientras que su propósito debe estar 
alineado con la cultura de innovación, el desarrollo continuo, la ética, el bienestar integral y la 
sostenibilidad. La tecnología es una herramienta poderosa que, bien utilizada, puede transformar 
positivamente la organización y la sociedad. 
 
 
 
 
 
 



  
 

 
 
 
                            
 www.iamasigual.eu 

www.iamasigual.eu 

68 

IA+Igual.- ¿Cómo está respondiendo UNAV a este cambio de paradigma en el mundo empresarial? 
 
I.F.- Por medio de una investigación profunda, sólida y de vanguardia, de la divulgación de estos 
conocimientos en las aulas, así como otros canales de comunicación, como son las conferencias, 
congresos, programas para profesionales y por medio de acuerdos con empresas como el que tenemos 
con IA+Igual. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Profesor de Ética Empresarial y Liderazgo de la Facultad de Ciencias Económicas y Empresariales de 
UNAV. Ignacio Ferrero es profesor de Ética Empresarial de la Facultad de Economía y Administración 
de Empresas de la Universidad de Navarra. Ha sido Profesor Visitante en la Universidad Bentley; en la 
Universidad de Harvard (Real Colegio Complutense) y en la Universidad NotreDame (Mendoza College 
of Business). Ha publicado varios libros sobre la historia del pensamiento económico y artículos en 
revistas académicas de negocios. Es cofundador del grupo de investigación sobre ética de la virtud en 
los negocios y la gestión, con una red mundial de colaboradores. Licenciado en Filosofía y 
Administración de Empresas y doctor en Economía (Universidad de Navarra). Enlace a la entrevista en 
el blog de IA+Igual  

https://iamasigual.eu/usar-ia-en-rr-hh-requiere-poner-persona-en-el-centro/
https://iamasigual.eu/usar-ia-en-rr-hh-requiere-poner-persona-en-el-centro/
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Marisa Cruzado, CEO de IA+Igual:                                                                
“Un puente entre el conocimiento técnico y el de RR. HH para poner a 
la persona en el centro de la IA” 
 
 
 
 

 
 
 
 

La implantación de la IA en Recursos Humanos pone en juego a la 
organización al completo para lograr que sea ética y legal, confiable 
y transparente. Marisa Cruzado, CEO de IA+Igual, destaca en esta 
entrevista dos grandes desafíos que ha descubierto durante el 
proceso de auditoría de casos de uso reales de IA en RR. HH para 
detectar posibles sesgos: crear un lenguaje común que comparta el 
equipo tecnológico y el de Recursos Humanos y apostar fuerte por la 
Comunicación y la Formación. 

  



  
 

 
 
 
                            
 www.iamasigual.eu 

www.iamasigual.eu 

70 

Madrid, 25 de junio. Empresaria del mundo de la comunicación y la innovación social con reconocida 
experiencia, este ejercicio Marisa Cruzado se ha enfrentado al gran reto que supone tratar de 
certificar que el uso de esta tecnología disruptiva respeta los derechos de los trabajadores de forma 
equitativa e inclusiva.  
 
IA+Igual.- Dirige un proyecto único a nivel mundial que trata de detectar posibles sesgos derivados 
del uso de la IA en RR. HH. ¿Puede poner en ‘negro sobre blanco’ este propósito? 
 

Marisa Cruzado.- En el Proyecto IA+Igual vemos la actual transformación tecnológica de una manera 
diferente porque creemos que lo que subyace a este proceso es más una revolución humana que 
digital. A diferencia de anteriores innovaciones tecnológicas que tuvieron impacto en un ámbito 
determinado, la inteligencia artificial es transversal y afecta tanto a la empresa como a la sociedad en 
múltiples ámbitos y niveles, marcando un cambio de paradigma en la forma de trabajar, 
relacionarnos… En definitiva, afecta de forma sustancial a cómo aprendemos, cómo nos relacionamos, 
cómo sentimos. 

 

Desde IA+Igual nos sumamos a la corriente internacional que trabaja con una visión multidisciplinar, 
que aporte conocimiento diverso y evita los sesgos. Si dejamos el desarrollo de la IA sólo en manos 
de técnicos, será imposible que algoritmo no esté sesgado. ¿Por qué nos centramos en el mundo 
laboral? Porque es un área crítica en la que es necesario garantizar que todas las personas tengan 
derecho a un acceso equitativo al mercado de trabajo. 
 
IA+Igual.- En el proyecto interviene un grupo de auditores expertos en datos y una veintena de 
asesores que ofrece una visión de 360º sobre el área de Recursos Humanos ¿Cuál ha sido el principal 
desafío durante este primer año de rodaje? 
 
M.C.- Precisamente, tener que superar nuestros propios sesgos: en un proyecto colaborativo, como 
IA+Igual, el desarrollo técnico bien realizado, el expertise tecnológico, va de la mano de un enfoque 
multidisciplinar porque la inteligencia artificial es tan compleja como el ser humano y demanda un 
gran capital intelectual diverso para acometer los retos y los desafíos de nuestra propia creación de 
manera inteligente. 

 

IA+Igual.- Cuando IA+Igual estaba ya inmersa en el proceso de auditoría de casos de uso reales de 
IA en Recursos Humanos, se aprobó el Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA) europeo. ¿Cómo 
afecta a las empresas la nueva normativa? 

 

M.C.- Las empresas españolas están acostumbradas a bregar anualmente con nueva normativa que 
les exige modificar de forma continua su estrategia en el terreno de las relaciones laborales. Un 
paraguas normativo europeo, que luego ha de transponerse a la normativa española, requiere volver 
a replantearse como están haciendo las cosas con el respaldo de un marco legal claro, muy importante 
para que el uso de la IA en RR. HH respete los derechos de los trabajadores. 
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Hay que compaginar las dos caras de la moneda: por un lado, que se garanticen la equidad y la ética 
en el uso de la IA en Recursos Humanos; por el otro, hay que facilitar que la empresa siga avanzando 
sin frenar el potencial que tiene para estos departamentos contar con la IA. Esta tecnología puede 
ayudar a suprimir o complementar tareas administrativas dejando en manos de los profesionales más 
tiempo disponible para desempeñar otras tareas de forma más eficiente y aportando más valor. 

 

IA+Igual.- El dato es la materia prima de un algoritmo y éste constituye la base de la inteligencia 

artificial. ¿Cómo está trabajando la empresa con datos históricos que ya vienen sesgados? El RIA 
hace hincapié en la correcta gobernanza del dato. 

 

M.C.- Se habla mucho de Analytics, pero se practica poco, al menos no en la medida necesaria para 
acometer con garantías la implantación de la inteligencia artificial. Este es el primer reto de Recursos 
Humanos: organizar bien los datos, unificar las fuentes y etiquetarlos de una manera correcta. Y, en 
paralelo, en IA+Igual tenemos un cometido clave: hacer transversal el conocimiento necesario para 
que la aplicación de la IA en Recursos Humanos inspire la confianza que actualmente no existe.  

 

La formación es un pilar clave. Ayudamos a los directores de Recursos Humanos a entender el alcance 
de la inteligencia artificial y, por tanto, a empezar a hablar el lenguaje necesario para comprender el 
valor que estas herramientas pueden aportar a su área. Y, además, hemos lanzado una vía de 
formación para que el personal técnico entienda los desafíos, retos y cargas normativas del área de 
Talento. Intentamos acercar el idioma de los tecnólogos al de Recursos Humanos, sin necesidad de que 
los primeros se conviertan en expertos en personas ni que los segundos aprendan a desarrollar código, 
por ejemplo. 

 
IA+Igual.- ¿Qué papel juega la comunicación para que todos estos ‘jugadores’ compaginen el 
lenguaje técnico con el humanista? En un modelo, una trabajador es un dato, pero en la vida real es 
una persona con una trayectoria a su espalda. 
 
Las empresas tienen por delante una gran labor de información y comunicación sobre el 
funcionamiento de los modelos de inteligencia artificial y su entrenamiento y cómo influyen en la toma 
de decisiones, que siempre recae en profesionales de Recursos Humanos. Para acometer una 
transformación cultural no sirven los eslóganes llamativos de Marketing ni el bombardeo de 
información: evolucionar a una cultura saludable, flexible o incluso a una cultura amigable con la 
inteligencia artificial requiere una estrategia de Comunicación que ayude cambiar la forma en que las 
personas entienden esa realidad, ir a la raíz de la cuestión. 
 

Uno de los frenos, en el caso de la inteligencia artificial, es la mala imagen que esta tecnología tiene, a 
grandes rasgos, en la sociedad. Junto al desconocimiento y el miedo a lo nuevo, mucha gente tiene la 
sensación de que si no eres ingeniero no has estudiado algo técnico no estas capacitado para utilizar 
esta tecnología. Tratamos de facilitar que los empleados de la organización utilicen la tecnología como 
un copiloto en su trabajo, como un apoyo para su desempeño, porque el mercado laboral va a expulsar 
a las personas que no utilicen inteligencia artificial, pero no aquellas que aprendan a utilizarla. Es un 
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reto de Recursos Humanos capacitar a sus profesionales para que aprendan a integrar la inteligencia 
artificial en sus usos de trabajo cotidiano. 

 

Recomiendo a las empresas que busquen a expertos en Comunicación que hayan trabajado en el 
ámbito de Recursos Humanos y entiendan las necesidades del área -un empleado no es un cliente-. 
Con la inteligencia artificial nos estamos jugando mucho en materia de eficiencia, productividad y 
rentabilidad y, por eso, hay que hacer muy bien las cosas de partida. 

 
IA+Igual. Es un proyecto de dos años de duración financiado por la Consejería de Familia, Juventud 
y Asuntos Sociales de la CAM a través de los Fondos Next Generation. ¿En qué posición está el uso 
de la IA para generar innovación social frente a otras áreas como Salud o Defensa, por ejemplo? 
 
M.C.- En este proyecto colaborativo contamos con la visión de tres empresas: IN2 es una compañía 
tecnológica, ORH es una plataforma de contenidos para Recursos Humanos y CVA es una agencia de 
comunicación. Hemos percibido que hay muchas iniciativas en innovación social pero, como no se está 
poniendo el foco en esos desarrollos, no terminan de expandir su campo de actuación. 

 

Al final, todas las empresas buscan un retorno económico. En pleno apogeo de cumplimiento de los 
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), cada vez son más las empresas que presentan memorias no 
financieras a final de año para destacar el valor social de sus organizaciones. Las compañías que se 
plantean cómo incluir en su estrategia acciones para apoyar el desarrollo de herramientas de 
tecnología con un enfoque social deberían tratar de traducir la inversión destinada a innovación social 
a KPIs. Pero parece que, de momento, los grandes intereses estratégicos de los países se orientan a 
invertir en Defensa, Seguridad o Hacienda, por ejemplo. 

 

IA+Igual.-¿Cuál es el principal reto de IA+Igual en el segundo ejercicio que arranca en Julio? 

 

M.C.- Después de un primer año de trabajo, en el que hemos sentado las bases del procedimiento de 
auditoría, está muy claro el proceso que vamos a seguir. En un proyecto de innovación, vamos 
avanzando con cada paso que damos y este próximo año nos planteamos tres retos muy importantes: 

1º Ofrecer en abierto la Formación: en unas semanas, los cuatro ciclos formativos 
desarrollados por Maite Sáenz, copromotora de IA+Igual, se impartirán en abierto porque 
hemos comprobado que el conocimiento compartido con las empresas durante este año es 
muy importante para ellas. 

2º Ampliar la red de colaboradores: junto al Consejo Asesor y el equipo de DATAI, de la 
Universidad de Navarra, estamos impulsando ya una red global de embajadores para 
compartir conocimiento y difundirlo. 

3º Desarrollar el Libro Blanco: se trata de una publicación que sentará las bases para un 
modelo de certificación algorítmica en el ámbito de Recursos Humanos. Este documento 
recopilará toda la información recogida a lo largo del proyecto del proyecto con 
recomendaciones de uso y será muy útil para empresas certificadoras y normalizadoras y para 
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que las propias empresas que están implantando la IA en Recursos Humanos descubran cómo 
generar valor a través de un uso confiable y explicable, acorde a la ética y la legalidad. 

 

Nuestro objetivo último es impactar definitivamente en el ámbito laboral con un modelo que permita 
el acceso equitativo de todas las personas, sean cuales sean sus capacidades, su procedencia, edad, 
etcétera, poniendo siempre a la persona en el centro de la IA, como he explicado al principio. Los 
sesgos son humanos, pero nuestra labor es concienciar a la empresa de que, en primer lugar, debe 
mitigarlos mientras se desarrolla un modelo de IA para Recursos Humanos; y, en segundo lugar, debe 
tratar de corregirlos en las posteriores fases de entrenamiento.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Marisa Cruzado es fundadora y CEO de IA+Igual, proyecto con el que culmina su trayectoria en 
innovación social. Dircom con más de 25 años de experiencia en comunicación estratégica, 
institucional, comunicación interna, copywriter y producción audiovisual. Especializada en información 
económica, obtuvo el Premio de Periodismo Blanco Loizelier. Comparte su conocimiento a través de 
cursos de entrenamiento y portavocía a empresas, particulares e instituciones. Fundadora de la 
agencia de Comunicación CVA, del Proyecto ORHIT y de los Premios SFS- Empresa Saludable Flexible y 
Sostenible- para España y Latinoamérica, con los que contribuye a la transformación económica y 
social. Enlace a la entrevista en el blog. 
  

https://iamasigual.eu/ia-igual-une-conocimiento-tencico-y-recursos-humanos/
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