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Trabajo Final de Grado

“La composicidon entre trabajo humano y no humano”

Perspectivas desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT)

en la era de la inteligencia artificial

Resumen

La presente monografia examina la transformacion profunda del mundo laboral derivada de la
incorporacién de tecnologias de inteligencia artificial (I1A) en distintos sectores productivos. Estos
cambios no solo modifican procesos y estructuras organizacionales, sino también las funciones
humanas, los perfiles profesionales y las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones.
Desde la perspectiva de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), el anélisis se
centra en la produccion de subjetividad que emerge en la interaccion entre humanos y sistemas
inteligentes, subrayando la necesidad de repensar conceptos clave como motivacion, autonomia,
identidad profesional, bienestar y dinamicas de poder en escenarios laborales hibridos. El objetivo
de este trabajo final de grado es analizar tedricamente la composicién actual y futura del trabajo
humano y no humano en el contexto del avance de la IA, evaluando sus implicancias psicolégicas,
organizacionales y éticas. La hipotesis principal sostiene que la IA no reemplaza de manera
absoluta al trabajo humano, sino que transforma su configuracion, lo que demanda una
actualizacién de los enfoques psicoldgicos aplicados a las organizaciones. Mediante una revisién
bibliografica especializada, se busca aportar marcos conceptuales que orienten la practica
profesional y promuevan estrategias de adaptacién, desarrollo de competencias y bienestar en

contextos laborales cada vez mas mediados por tecnologias inteligentes.

Palabras clave: Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT); trabajo humano y no
humano; inteligencia artificial en los entornos laborales; transformaciones del trabajo

contemporaneo.
Introduccién

(...) vivimos en un mundo mutable y turbulento, donde el cambio es el unico aspecto

constante. La tecnologia, y sobre todo la informatica, modifica profundamente el trabajo en las



organizaciones al facilitar las comunicaciones y las interacciones. Ahora mas que nunca, las
organizaciones forman parte integral de la sociedad. Es mas, constituyen el mas inspirado de
los inventos humanos, que traspasan sus fronteras tradicionales para involucrarse con la
sociedad que las rodea. Se vuelven cada vez mas visibles y transparentes. Deben rendir
cuentas de su trabajo a la sociedad y proporcionarle beneficios, porque, de lo contrario,
perderan todo crédito. La responsabilidad social se ha convertido en un imperativo para el éxito

de la organizacion.
(Chiavenato, 2006, p. 467)

_ Idalberto Chiavenato, “Administracion de Recursos Humanos”

Una de las razones para elegir el tema de este trabajo, fue que la inteligencia artificial (IA)
constituye una realidad que atraviesa nuestra experiencia como estudiantes. La facilidad de
acceso a estas tecnologias transforma los modos de aprender y de producir conocimiento, algo
impensado hace apenas unos anos. Hace no tanto tiempo atras, estudiar era mas complicado, ya
sea porque habia que tener tiempo para trasladarse a una biblioteca a conseguir el material (si es
que se conseguia), estar horas tomando apuntes a mano, o comprar los libros que no siempre era

algo accesible para todos.

Otro punto por el que decidi elegir este tema, fue el observar que cada vez hay mas
maquinas haciendo el trabajo que antes era exclusivo de humanos, por ejemplo en los
supermercados, hay cajas automaticas donde uno mismo ejerce de cajero y gratis, tal vez hay una
caja con una persona cobrando y a veces he observado que ni eso, lo mismo para comprar
pasajes en dmnibus interdepartamentales. O si vamos a nivel mundial autos sin chofer, totalmente
automatizados, que toman decisiones sin intervencion humana en tiempo real, digase remises,

taxis, uber; delivery por dron, por citar algunos ejemplos.

En este marco, surgen interrogantes vinculados con el futuro del trabajo humano frente al
avance de la IA, haciendo referencia al tema central de esta tesina sobre el trabajo humano y no
humano desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), hay unas preguntas que
empezaron a escucharse cada vez con mas fuerza, jvamos a ser reemplazados por la I1A?
¢, Seremos obsoletos los humanos dentro de unos afios en el ambito laboral? s La IA es nuestra
enemiga en el campo laboral, o la podemos usar a nuestro favor? ; Como nos afecta como

humanos a nivel subjetivo estos cambios en el ambito laboral?

Este trabajo a modo de monografia, pretende desde una recopilacion de datos de diversos
articulos y autores responder alguna de estas interrogantes o por lo menos acercarnos a una

respuesta. Teniendo en cuenta que el mundo de la informatica es tan cambiante, avanza tan



rapido y constantemente, que no se puede llegar a una conclusién Unica y cerrada, por supuesto.

El mundo del trabajo atraviesa una transformacién profunda debido a la incorporacién de
sistemas de inteligencia artificial (IA) en diversos sectores laborales. Estas tecnologias no solo
modifican los procesos productivos, sino también las funciones humanas, los perfiles
profesionales y las relaciones organizacionales. Desde la Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo (POT), disciplina que estudia la interaccién entre personas, practicas organizacionales y
sistemas sociotécnicos, enfocandose en la produccion subjetiva, el bienestar y la eficacia
organizacional, modelos como el de Demandas y Recursos Laborales (Job Demands—Resources
Model; Bakker & Demerouti, 2007, 2013) permiten comprender como la automatizacion afecta el
equilibrio entre exigencias laborales y recursos disponibles. Segun Bakker y Demerouti (2013).
“Las demandas laborales hacen referencia a aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes

fisiologicos y psiquicos (Demerouti et al., 2001).” (Bakker y Demerouti, 2013, p. 108).

En este sentido, la teoria DRL ofrece un marco util para analizar como los cambios
tecnoldgicos generan tanto nuevas tensiones como oportunidades de bienestar en los
trabajadores. “Por ejemplo, mientras que las exigencias fisicas siguen siendo demandas
importantes para profesiones como los trabajadores de la construccién y las enfermeras, las
demandas cognitivas son mucho mas relevantes para los cientificos e ingenieros.”(Bakker &
Demerouti, 2013, p. 108).

En este contexto, como se ejemplifica al inicio, surge un interrogante central, ¢la IA
reemplaza el trabajo humano o reconfigura sus roles y relaciones? Este trabajo tiene como
finalidad analizar teéricamente la composicion entre trabajo humano y no humano, explorando sus
implicancias psicoldgicas, organizacionales y éticas desde la perspectiva de la POT. En particular,
se adopta como linea de analisis central la produccién subjetiva, entendida como la forma en que
los trabajadores construyen sentido, identidad, motivacién y competencias en entornos de trabajo

hibridos humano-tecnoldgicos.

A medida que los sistemas inteligentes se integran en los entornos laborales, se vuelve
crucial examinar como se redefinen los roles, las competencias y las formas de colaboracion entre
personas y tecnologias. El modelo de interaccion humano-automatizacion de Parasuraman,
Sheridan y Wickens (2000) resulta util para explorar los distintos niveles de automatizacién y su
impacto en la supervision, la toma de decisiones y la confianza del trabajador hacia los sistemas

inteligentes. Como sefalan los autores,

Comprender los factores asociados con cada uno de estos aspectos del uso humano de la
automatizacién puede conducir a un mejor disefio de sistemas, métodos de capacitacion

mas eficaces y politicas y procedimientos mas adecuados para el uso responsable de la



automatizacion. (Sheridan y Wickens, 2000, p. 287).

Este enfoque permite analizar de qué modo el uso, mal uso o desuso de la automatizacién
influye en la relacion entre los trabajadores y las tecnologias inteligentes, y como estos procesos

afectan la eficacia y el bienestar laboral.

La Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT), como disciplina que estudia el
comportamiento humano en contextos organizacionales, enfrenta hoy el desafio de comprender e
intervenir en entornos atravesados por la automatizacion vy la inteligencia artificial (Peir6, 1996;
Prieto, 1996). Tal como advierten los autores, “la innovacion tecnoldgica esta contribuyendo a
generar cambios en la naturaleza y el significado del trabajo, destacandose las transformaciones
que el cambio tecnoldgico puede suponer en los contenidos y caracteristicas de los puestos de

trabajo” (Peird, 1996, seccion “Resumen").

Estos procesos obligan a la POT a replantear su papel ante un escenario donde la
tecnologia redefine tanto las condiciones laborales como las formas de interaccion entre las
personas y las organizaciones.En este escenario, las organizaciones continuan operando como
espacios donde se producen y regulan formas de subjetividad. Como plantea Wittke (2007), “(...)la
Organizacién opera como tecnologia en los procesos de produccién de subjetividad. En
consecuencia, se senala que la Organizacion produce modos de sujecion correlativos con modos
de subjetivaciéon que los sujetos utilizan.” (p.1). Desde esta perspectiva, la incorporacién de
sistemas inteligentes puede pensarse como la emergencia de un nuevo dispositivo organizacional

que redefine el control, la autonomia y el sentido del trabajo.

Mientras que en los modelos industriales clasicos predominaba el disciplinamiento, las
tecnologias actuales tienden hacia formas de autogestién digital que reconfiguran las relaciones
de poder y los modos en que los trabajadores construyen su identidad profesional. Este proceso

puede comprenderse desde el modelo de “Demandas y Recursos Laborales”, donde

(...)Jlas demandas laborales se refieren a aquellos aspectos fisicos, psicologicos, sociales u
organizacionales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan determinados
costos fisioldgicos o psicolégicos, mientras que los recursos laborales son aquellos
aspectos que facilitan el logro de los objetivos, reducen las demandas y estimulan el

crecimiento y desarrollo personal. (Schaufeli & Bakker, 2004, p. 296).

La hipétesis que guia este trabajo sostiene que la inteligencia artificial no reemplaza
completamente al trabajo humano, sino que transforma sus funciones, condiciones y dinamicas,
generando una nueva composicion laboral que demanda la actualizacion de los enfoques

psicolégicos aplicados a las organizaciones.

La revision de marcos tedricos y evidencia empirica permite comprender como se



configuran estas nuevas formas de trabajo hibrido y sus implicancias en aspectos como
motivacién, bienestar y sentido del trabajo. Como afirman Schaufeli y Bakker (2004), “Suponemos
que los recursos laborales se vuelven mas relevantes en contextos de altas demandas laborales.
Por lo tanto, los recursos laborales pueden amortiguar el impacto de las demandas del trabajo
sobre el agotamiento y otras formas de tension.” (p. 295). Desde esta perspectiva, los recursos
laborales asociados al uso de tecnologias inteligentes pueden funcionar como factores protectores
frente al desgaste, favoreciendo la adaptacion y el bienestar en los nuevos entornos

organizacionales.'
Contextualizacion del problema

Como humanos, desde nuestros origenes nuestro trabajo ha estado, mediado, conectado
por instrumentos y tecnologias que han modificado no solo los procesos productivos, sino también
la relacién del sujeto con su propia actividad. No obstante, la irrupcion de la inteligencia artificial
(IA) introduce un cambio cualitativo respecto a las tecnologias previas, ya que no solo automatiza
tareas fisicas, sino también procesos cognitivos, decisionales y relacionales, incidiendo
directamente en la experiencia subjetiva de las personas en el ambito laboral como expresan los

autores Peir¢ y Prieto (Peird & Prieto, 1996).

En este sentido, De la Garza (2024) advierte que “lo que hoy llamamos inteligencia artificial
no es inteligencia, sino un conjunto de habilidades de procesamiento electrénico de informacién”
(p. 118), lo que permite cuestionar el uso mismo del término y comprender que su impacto no se
limita a la sustitucién funcional del trabajo humano, sino que involucra transformaciones profundas

en los modos de pensar, decidir y relacionarse dentro de las organizaciones contemporaneas.

La convivencia cada vez mas estrecha entre agentes humanos y no humanos genera
nuevas interdependencias laborales que exigen analizar la interaccién como un fendmeno hibrido
y distribuido, donde la eficiencia técnica y la productividad coexisten con dimensiones psicoldgicas
y sociales que inciden en la motivacion, el sentido del trabajo y el bienestar de los empleados
(Latour, 2005). Desde la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT), esta integracién
tecnoldgica invita a reflexionar sobre como se reconfiguran los roles, las competencias y las

relaciones de poder dentro de las organizaciones. En esta linea, Wittke (2007) senala que “la

*Nota sobre el uso de inteligencia artificial: Durante el proceso de elaboracién de esta

tesina, utilicé herramientas de inteligencia artificial (1A), especialmente ChatGPT (OpenAl, version
GPT-5), como recurso de apoyo en la escritura y revisiéon del texto. La |IA fue empleada para
mejorar la redaccion, organizar ideas y ampliar la revision de literatura en torno a los autores ya#
presentes en el trabajo. Sin embargo, las decisiones tedricas, interpretativas y analiticas son
resultado de mi propia reflexion y del proceso de estudio desarrollado a lo largo de la carrera. Las
fuentes bibliograficas citadas fueron consultadas y contrastadas con materiales académicos
confiables, garantizando su validez. En consecuencia, la inteligencia artificial fue utilizada como
herramienta de apoyo académico, sin sustituir el juicio critico, la interpretacion tedrica ni la
elaboracion reflexiva propia de la investigacion.



subjetividad tiene un caracter colectivo y naturalizado, resultado de un proceso de produccion
social e histérica determinado” (p. 2), lo que permite entender que las transformaciones
tecnoldgicas no solo modifican estructuras productivas, sino también los modos en que las

personas construyen sentido y se posicionan subjetivamente en el trabajo.

Si bien ha circulado la idea de que las maquinas podrian reemplazar al trabajo humano,
investigaciones recientes sugieren que lo que ocurre es una recomposicién compleja de funciones
y relaciones laborales. Desde la Teoria del Actor-Red, Latour (2008) plantea que “lo social no es
un dominio especial o un tipo de sustancia, sino un movimiento muy peculiar de reasociacion y
ensamblado” (p. 21), en el que se entrelazan actores humanos y no humanos. En esta linea,
Tirado y Doménech (1998) sostienen que la accion tecnocientifica constituye “(...) una malla de
interacciones simultaneamente practicas y significativas cuyo resultado no se describe como
efecto de un proceso de negociacion social, sino mas bien como una lucha de poderes que

involucra por igual a agentes humanos y no humanos.” (p. 333).

Estas perspectivas permiten comprender que la automatizacion no implica un reemplazo
lineal, sino una reconfiguracién de vinculos, roles y mediaciones en los entornos de trabajo. Este
escenario requiere un analisis desde la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT),
disciplina que busca favorecer el bienestar y la eficacia organizacional dentro de un marco de
equidad y desarrollo sostenible, enfocandose en la produccién subjetiva de los trabajadores (Peird
& Prieto, 1996).

Actualmente, los trabajadores conviven con algoritmos, asistentes virtuales, robots
colaborativos y plataformas de gestion inteligente, tecnologias que transforman tanto la estructura
de las tareas como dimensiones subjetivas vinculadas a la motivacién, la autonomia, la

percepcion de justicia organizacional y el sentido del trabajo (Pérez, 2019).

Desde la Teoria del Actor-Red, Latour (2008) recuerda que “(...) la accion esta siempre
distribuida, sugerida, influida, dominada, traicionada o traducida por una multitud de agentes” (p.
74), lo cual invita a pensar el trabajo como un proceso hibrido de mediaciones continuas entre
humanos y no humanos. Desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), este
entramado plantea el desafio de promover intervenciones que integren las dimensiones técnicas y

subjetivas del quehacer laboral, asegurando condiciones de bienestar y justicia organizacional.

Pregunta de investigacion

¢,Como afecta la incorporacién de inteligencia artificial en el entorno laboral a la

composicion entre trabajo humano y no humano, y cuédles son sus implicancias para la POT?

Hipétesis:

La incorporacién progresiva de inteligencia artificial en los entornos laborales no reemplaza



completamente al trabajo humano, sino que lo transforma, modificando funciones, competencias
requeridas y relaciones laborales, o que genera nuevos desafios para la POT en términos de

adaptacion, bienestar y disefio organizacional.

Marco Teérico

El presente trabajo se realizd a partir de una revisién bibliografica narrativa. La seleccion de
fuentes se basé en criterios de actualidad (ultimos 10-15 afios), de relevancia en el campo de la
POT y diversidad geografica, con especial énfasis en autores latinoamericanos y en textos en
espanol complementados con literatura anglosajona.

Con el fin de alcanzar el objetivo planteado, se realiza una revision de la literatura que
facilita la recopilacion y organizacion de informacion relacionada con el tema elegido. Segun
Codina (2020), las revisiones “(...) tienen un papel esencial en el avance de la ciencia debido al

caracter acumulativo de la misma” (p.141).

Marco conceptual

Enfoque psicoldgico desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT)

El presente estudio se inscribe en el campo de la Psicologia de las Organizaciones y del
Trabajo (POT), entendida como una disciplina que analiza las interacciones entre las personas, las
practicas organizacionales y los sistemas sociotécnicos que configuran la actividad laboral. Como
plantea Peird (1996), el trabajo debe abordarse desde una perspectiva integradora que considere
tanto los factores humanos como los organizativos y tecnoldgicos que influyen en el bienestar y el
desempefio.

En esta linea, la POT contemporanea se distancia de los enfoques centrados en la mera
adaptacion del individuo al puesto, para concebir el trabajo, tal como propone Dejours (1998),
como un espacio de produccion de sentido y subjetividad, donde se ponen en juego las
dimensiones psicoldgicas, sociales y éticas de la experiencia laboral. “Porque trabajar no es
solamente realizar actos técnicos, sino también hacer funcionar el tejido social y las dinamicas
intersubjetivas indispensables para la psicodinamica del reconocimiento, cuyo caracter necesario

para la movilizacion subjetiva de la personalidad y la inteligencia (...).” (Dejours, 1998, p. 62).

Como plantea Wittke (2007), las organizaciones funcionan como dispositivos que
intervienen activamente en la formacién de subjetividades, moldeando las formas en que las
personas se perciben y actuan en el trabajo. Generando modos de sujecion y subjetivacién que
orientan las formas de patrticipacion laboral. En este sentido, el autor sostiene que “(...) las
Organizaciones pueden clasificarse por su modalidad de sujecidn, materializada principalmente a
través de las practicas de gestion de los sujetos (...).” (p. 7). Tales como la seleccion, la

capacitacion o la evaluacion del desemperio.



De este modo, las organizaciones no solo administran recursos, sino que producen modos
de ser acordes con los valores dominantes del contexto contemporaneo. Como advierte Wittke
(2007) ,en la actualidad, las formas de subjetivacion en el ambito laboral se orientan hacia ideales
vinculados con la autoestima y el éxito personal, que funcionan como expresiones del valor social
de la excelencia. Lo que revela como los ideales organizacionales se inscriben en la subjetividad

de los trabajadores.

Desde este enfoque, el trabajo no se reduce a la ejecucion de tareas, sino que constituye
una practica social que permite a los sujetos reconstruir su identidad, otorgar sentido a su

experiencia y situarse en una red de relaciones simbdlicas y afectivas.

La incorporacién de sistemas de inteligencia artificial (IA) en las organizaciones plantea un
desafio particular para la POT, ya que introduce nuevos modos de organizacién, control y
comunicacion que modifican la experiencia subjetiva del trabajo. Siguiendo a De la Garza (2024),
el trabajo contemporaneo se halla atravesado por una “heteronomia tecnolégica”, donde la
autonomia del trabajador se ve tensionada por la lo6gica algoritmica y los dispositivos de gestion
digital. Desde esta perspectiva, el analisis de la colaboracién entre trabajo humano y no humano
no puede reducirse a aspectos técnicos o funcionales, sino que debe considerar sus efectos en la

identidad, el reconocimiento y la agencia del sujeto.

La POT reconoce que las organizaciones son espacios de regulacion simbdlica y afectiva,
donde se configuran regimenes de subjetivacion y modalidades de sujecion especificas. Desde
esta perspectiva, Wittke (2007) sostiene que las organizaciones “constituyen tecnologias o
artefactos que componen y hacen funcionar regimenes de afectacion recursivos y recurrentes que
producen sentido” (p. 10), al articular las dimensiones sociales y técnicas del trabajo. En este
proceso, las organizaciones no solo gestionan recursos o tareas, sino que modelan afectos,
deseos y modos de ser, configurando formas particulares de experiencia subjetiva y de vinculo

con el trabajo.

Desde esta perspectiva, este trabajo se centra en entender que la relacién entre personas
y sistemas inteligentes en el trabajo no es estatica, sino un proceso constante donde se
reconfiguran significados, emociones y vinculos. Estudiar como la IA transforma el trabajo desde
la POT implica preguntarse como cambian las formas de reconocimiento, la cooperacién entre los

trabajadores y la manera en que se construye sentido en la actividad laboral.

Histéricamente, la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT) ha evolucionado
desde los enfoques centrados en la eficiencia y la seleccion de personal propios del taylorismo y
el fordismo, hacia perspectivas que integran dimensiones emocionales, motivacionales y sociales
del trabajo (Peird, 1996; Muchinsky, 2000). Este recorrido refleja el desplazamiento desde una

vision instrumental del trabajador hacia una comprension mas amplia y compleja de la experiencia



laboral, donde intervienen factores subjetivos y organizacionales (Dejours, 1998).

Uno de los principios centrales de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT)
es que el trabajo no puede reducirse a una mera actividad econémica, sino que constituye una
experiencia social y subjetiva que otorga identidad, sentido y pertenencia (Dejours, 1998; Peird,
1996). Desde esta perspectiva, los cambios introducidos por las tecnologias inteligentes y la
automatizacion no solo transforman la eficiencia o la estructura organizacional, sino que inciden
directamente en la forma en que los sujetos viven, se reconocen y se vinculan en el ambito

laboral,

Asi, el acto sobre el mundo, mediatizado por un instrumento, demanda a cambio, de
alguna manera, una transformacién un aprendizaje del cuerpo que debe tener una cierta
adecuacion a la materialidad de lo que hay que transformar, que también es tributaria de

una cultura (...) (Dejours, 1998, p. 35).

La POT, en su dimensién aplicada, abarca distintos campos orientados a favorecer el
funcionamiento saludable y eficaz de las organizaciones. Entre ellos, se destaca la seleccion y
evaluacion de personal, donde el psicélogo del trabajo participa en la identificacién, valoracion y
adecuacion de los perfiles a las demandas organizativas. Como sefialan Peir6 (1996) y Neffa
(2015), estos procesos deben sustentarse en criterios de validez, confiabilidad y equidad,
garantizando que la evaluacién contemple tanto las competencias técnicas como las dimensiones

psicosociales del desempenio.

Desde la perspectiva de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, la capacitacion y
el desarrollo profesional no se conciben Unicamente como instancias de mejora del desempefio,
sino como procesos de subjetivacidon que inciden en la identidad laboral y en las formas de
vincularse con el saber y con los otros. En este sentido, los programas de formacion pueden
entenderse como espacios donde se negocian significados, valores y expectativas sobre el trabajo
(Ulloa, 2014).

El estudio del clima y la cultura organizacional, por su parte, adquiere relevancia en tanto
posibilita comprender las tramas simbdlicas y afectivas que sostienen las practicas colectivas. Mas
que medir percepciones, se trata de analizar como se construyen los sentidos compartidos que
orientan la cooperacion, la confianza y el compromiso en contextos atravesados por
transformaciones tecnolégicas y nuevas formas de gestion (Pérez, 2019).Desde esta mirada, la
prevencién de riesgos psicosociales no se limita a la deteccién de factores de estrés o malestar,

sino que busca reconocer las condiciones organizacionales y culturales que los producen.

El disefio del trabajo se entiende no solo como la distribucion técnica de tareas, sino como

una configuracién socio-simbdlica donde confluyen practicas, discursos y tecnologias.
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El trabajo no es nunca una simple ejecucién técnica. Hay una brecha entre el trabajo
prescripto y la actividad que deja al descubierto un espacio para realizar ajustes
requeridos por la resistencia de la realidad y los defectos de la concepcion. Esta situacion
incita a la creatividad, porque es dificil estandarizar todos los procedimientos. (Neffa,
2015, p. 13).

Analizar su transformacion frente a la inteligencia artificial implica interrogar cémo se
reconfiguran la autonomia, la cooperacién y el sentido mismo del trabajo humano (Latour, 2005;
Tirado & Doménech, 2008).

En los procesos de cambio organizacional, el psicélogo cumple un rol estratégico como
facilitador, acompafiando a los equipos en contextos de innovacion, reestructuracion o
transformacion tecnolégica. Desde una éptica psicosocial, se reconoce que el cambio implica no
solo modificaciones estructurales, sino también transformaciones culturales y emocionales
(Fernandez Garcia, 2014).

En este sentido, la POT se encuentra en una posicion estratégica para abordar los
desafios que plantea la integracion de sistemas de inteligencia artificial en el entorno de trabajo. El
estudio de la relacion entre humanos y tecnologias inteligentes requiere no solo una mirada
técnica, sino también una comprensién profunda de los factores humanos involucrados, como
motivacién, resistencia al cambio, confianza en los sistemas, percepcion de justicia y sentido del
trabajo, entre otros (Pérez, 2019). De este modo, la POT ofrece un marco analitico idéneo para
examinar la composicion entre trabajo humano y no humano, permitiendo comprender las

implicancias psicosociales de la inteligencia artificial en las organizaciones contemporaneas.

Trabajo no humano: definiciones y evolucion

¢A qué nos referimos cuando hablamos de “trabajo no humano”? El concepto de “trabajo
no humano" alude a las actividades productivas, logisticas o cognitivas realizadas por entidades
distintas al ser humano, como maquinas, algoritmos o sistemas automatizados (De la Garza,
2024). Si bien suele asociarse con la actualidad tecnoldgica, sus antecedentes pueden rastrearse
en los procesos de mecanizacién industrial, donde las maquinas comenzaron a asumir tareas

repetitivas y a modificar la organizacién del trabajo.

Con la expansion de la informatica y la robética, lo que Castells (1996) denomina la
“sociedad red”, estas transformaciones adquirieron una dimensién estructural, alterando las
formas de produccion y de interaccién entre lo humano y lo técnico. En la etapa contemporanea,
caracterizada por la integracion de inteligencia artificial y automatizacion avanzada, el trabajo no
humano ya no se limita a lo mecanico, sino que interviene en funciones cognitivas y decisionales,

generando nuevas configuraciones en la division sociotécnica del trabajo (Neffa, 2015; Dejours,
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1998).

Hoy, los sistemas no humanos ya no se limitan a ejecutar instrucciones predefinidas.
Gracias a algoritmos de aprendizaje automatico, redes neuronales y procesamiento del lenguaje
natural, son capaces de analizar datos, reconocer patrones, tomar decisiones adaptativas e
incluso interactuar con personas en entornos organizacionales, como ocurre con chatbots y
asistentes virtuales (Russell & Norvig, 2021; Becerra, 2020). Esto plantea la necesidad de redefinir
la nocion de “trabajador” y de repensar la composicion del trabajo en escenarios hibridos donde

coexisten agentes humanos y tecnolégicos (De la Garza, 2024; Kreimer, 2019).

En la actualidad, diversas formas de trabajo no humano se materializan en algoritmos que
gestionan la seleccion de personal, sistemas automatizados de monitoreo del rendimiento, robots
colaborativos que comparten tareas con los trabajadores y plataformas inteligentes que organizan
turnos o asignaciones mediante analisis de datos. No obstante, como advierte De la Garza (2024),
estos sistemas no operan de manera plenamente autbnoma, sino que conforman configuraciones

hibridas en las que lo humano y lo tecnoldgico se articulan de manera dinamica.

Desde la perspectiva de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), esta
integracion de tecnologias inteligentes implica revisar criticamente los modelos tradicionales
centrados en el individuo como unico agente productivo. Tal como plantea Peird (1996), el trabajo
debe entenderse como un sistema de interacciones entre personas, tecnologia y organizacién. En
este sentido, la POT no se limita a analizar el reemplazo de tareas, sino que busca comprender
cémo la introduccion de agentes no humanos reconfigura las funciones, los procesos
organizativos y las experiencias subjetivas del trabajo, afectando tanto el bienestar como las

relaciones interpersonales (Dejours, 1998; Neffa, 2015).

La nocion de “composicion laboral” se consolida asi como un concepto central para
describir la coexistencia y colaboracion entre humanos y sistemas no humanos en los entornos de
trabajo contemporaneos, reconociendo que la produccion laboral es el resultado de una red
compleja de relaciones entre diversos actores y elementos, y ofreciendo un marco para disefiar
estrategias de intervencion que consideren la colaboracion entre humanos y sistemas inteligentes
(Peird, 1996; Prieto, 1996).

Interaccién humano—-tecnologia desde la POT

La incorporacién de |A y tecnologias inteligentes en los entornos laborales genera un
escenario complejo, donde la interaccién entre humanos y sistemas no humanos constituye una
red de mediaciones cognitivas, sociales y organizacionales que impactan directamente en la
motivacién, el bienestar, la autonomia y el sentido del trabajo (De la Garza, 2024). Desde la

Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT), es fundamental comprender estas
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mediaciones para disenar estrategias que integren productividad tecnoldgica con la preservacion

del capital humano y la salud laboral (Peir6é & Prieto, 1996).

Los modelos cognitivos de interaccion destacan que la adopcion de tecnologias depende
de la percepcion que los usuarios tienen sobre su uso y funcionalidad. Norman (1988) sostiene
que los modelos mentales de los usuarios y la usabilidad percibida median la relacién con los
artefactos tecnolégicos, mientras que Parasuraman y Riley (1997) muestran que la aceptacion de
sistemas automatizados depende del equilibrio entre confianza y dependencia. Estos enfoques
permiten disefar programas de formacion y retroalimentacion que reduzcan la ansiedad y

favorezcan la confianza calibrada en sistemas inteligentes.

Desde la perspectiva sociotécnica, el trabajo se concibe como un sistema integrado en el
que elementos humanos y tecnoldgicos coevolucionan (Chiavenato, 2006). Los sistemas
inteligentes no solo automatizan tareas, sino que reconfiguran roles, relaciones y flujos de trabajo,
como evidencian los robots colaborativos en centros logisticos de Amazon (De Stefano, 2019). La
teoria del actor-red (Latour, 2005) enfatiza que los artefactos tecnoldgicos actuan como “actantes”
capaces de modificar dinamicas sociales y organizacionales, influyendo en jerarquias, decisiones

y relaciones de poder.

La cultura organizacional también condiciona la integracién tecnolégica. Schein (1988)
plantea que los cambios no solo afectan tareas visibles, sino también valores, supuestos y
significados profundos. Ejemplos en universidades latinoamericanas muestran que la
implementacién de plataformas adaptativas transforma el rol del docente, exigiendo nuevas
competencias pedagdgicas y socioemocionales, donde los docentes actian como mediadores del
aprendizaje y fomentan la colaboracion y autonomia de los estudiantes (Universidad de los Andes,
2022; Martinez, 2020).

La evidencia empirica en el ambito laboral subraya que la coexistencia de humanos y
sistemas inteligentes requiere intervencion activa en entornos hibridos. En Uruguay, la
implementacién de chatbots en el Banco Republica (BROU) agilizé operaciones simples, pero
también exigié que el personal humano desarrollara competencias avanzadas en resolucién de
conflictos y atencién personalizada (Santos, 2022). Estos casos evidencian la necesidad de
promover supervision, cooperacion y desarrollo de competencias, mas alla de la mera eficiencia

técnica.

Desde la POT, analizar la interaccion humano—tecnologia implica considerar como estas
mediaciones reconfiguran practicas laborales, cooperacion, supervision y modos de subjetivacion,

equilibrando productividad tecnolégica con bienestar, autonomia y sentido del trabajo.

Disefo centrado en el humano y ergonomia cognitiva
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El enfoque de diseno centrado en el humano sostiene que toda tecnologia debe
desarrollarse a partir de las capacidades, limitaciones y necesidades de las personas (Norman,
2013; Rebelo, 2004). Desde la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT), esto implica
reconocer a los trabajadores como actores competentes, preservando su autonomia, participacion

y control sobre las herramientas que median su labor.

La ergonomia cognitiva complementa esta perspectiva al estudiar los procesos de
atencién, memoria, percepcion y toma de decisiones en contextos organizacionales complejos
(Hollnagel & Woods, 2005). Cuando los sistemas inteligentes no consideran estas dimensiones,
pueden generar sobrecarga cognitiva, fatiga mental o pérdida de habilidades, afectando tanto el

bienestar como la eficiencia (Bainbridge, 1983; Parasuraman & Riley, 1997; Neffa, 2015).

Los riesgos para la salud provenientes del medio ambiente pueden ser fisicos, quimicos,
bioldgicos, factores tecnolégicos y de seguridad, o provocados por catastrofes naturales y
desequilibrios ecologicos. Las condiciones de trabajo (resultantes de factores
socio-técnicos y organizacionales) pueden compensar o intensificar dichos riesgos e
impactan en la duracién y configuracion del tiempo de trabajo, la organizacion y el
contenido del trabajo, el sistema de remuneracion, el efecto del cambio cientifico y

tecnoldgico y el aprendizaje en el uso de nuevas tecnologias (...) (Neffa, 2015, p. 36).

Por el contrario, la integracion de principios de disefio centrado en el humano permite
fortalecer la confianza en los sistemas, preservar la agencia y mantener el sentido del trabajo en

entornos tecnolégicamente mediados (Peird, 1996; De la Garza, 2024; Dejours, 1998).
Impactos psicosociales de la inteligencia artificial en el trabajo humano

La incorporacién de sistemas de inteligencia artificial (IA) en los entornos laborales no solo
transforma procesos productivos y perfiles profesionales, sino que también genera efectos
psicosociales significativos que afectan a los individuos, los equipos y la organizacién en su
conjunto (De la Garza, 2024; Martinez, 2020). Desde la Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo (POT), estos impactos se analizan considerando dimensiones cognitivas, afectivas,
sociales y éticas, reconociendo que el trabajo humano en entornos mediados por IA se configura
como un fendmeno hibrido, distribuido entre agentes humanos y no humanos (Latour, 2005;
Chiavenato, 2006; Peir6é & Prieto, 1996).

Uno de los efectos mas documentados es el aumento del tecnoestrés y la sobrecarga
cognitiva. La automatizacion de tareas rutinarias y la integracion de algoritmos en la toma de
decisiones generan presiones sobre los trabajadores, quienes deben aprender a interpretar
resultados, supervisar procesos automatizados y adaptarse continuamente a cambios

tecnoldgicos. Salanova et al. (2019) describen que la exposicion prolongada a sistemas
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inteligentes puede producir fatiga mental, ansiedad y disminucion de la eficacia laboral. Ejemplos
en la logistica, como los centros de distribucion de Amazon, muestran como la coordinacién con
robots colaborativos aumenta la eficiencia, pero al mismo tiempo intensifica la carga cognitiva y

fisica de los empleados (De Stefano, 2019).

El sentido del trabajo y la identidad profesional también se ven afectados. La percepcion
de reemplazo por sistemas no humanos genera incertidumbre sobre el rol propio, la relevancia de
las competencias y el valor de la contribucion individual. Bauman (2007) sefiala que la volatilidad
de los roles y la transformacién constante de las tareas laborales debilitan los referentes de
estabilidad, produciendo sentimientos de vulnerabilidad. La psicologia organizacional debe
considerar estas transformaciones, evaluando como la automatizacion modifica la percepcion de

autonomia, control y justicia dentro de la organizacion (Robbins & Judge, 2019).

Las competencias socioemocionales adquieren un valor central en este contexto. La
inteligencia emocional, la comunicacion interpersonal, la negociacién y la capacidad de gestionar
conflictos emergen como habilidades esenciales para equilibrar la eficiencia tecnologica con la
dimension relacional del trabajo. Goleman (2013) y Salas y Henao (2021) destacan que las tareas
que requieren interaccion humana, empatia y juicio ético no pueden ser reemplazadas
completamente por sistemas de IA, y que la valorizacion de estas competencias contribuye al

bienestar y al compromiso de los trabajadores.

Otro impacto relevante es la vigilancia algoritmica y la sensacién de control externo.
Sistemas de seguimiento de productividad, algoritmos de evaluacion de desempefio y
herramientas de gestidn inteligente pueden generar experiencias de deshumanizacion, donde los
trabajadores perciben que son tratados como datos mas que como personas (Blauner, 1964; Etkin
& Schvarstein, 2016). En el ambito bancario, algoritmos de analisis de riesgos y atencion al cliente
han desplazado tareas rutinarias, pero al mismo tiempo generan presion por cumplimiento de

métricas, reduciendo la percepcion de autonomia y aumentando el estrés laboral (Deloitte, 2023).

La reduccién de la interaccion social es otro efecto observado en entornos altamente
automatizados. La dependencia de sistemas inteligentes para organizar y ejecutar tareas
disminuye las oportunidades de colaboracion informal, aprendizaje social y construccién de capital
relacional. Peird, Soler y Tordera (2021) sefalan que esta disminucion de la interaccion
significativa puede provocar aislamiento, sobrecarga cognitiva y debilitamiento de la cohesion

grupal, afectando tanto la motivacion intrinseca como el sentido de pertenencia.

En el sector salud brasilefio, la implementacion de herramientas de A para diagndsticos
tempranos ha optimizado la eficiencia, pero al reducir el contacto directo entre profesionales y
pacientes, plantea desafios para la experiencia laboral y la construccién de relaciones de
confianza (Martinez, 2020).
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Desde la perspectiva de la POT, es crucial abordar estos impactos mediante estrategias de
intervencion que integren bienestar, desarrollo de competencias y supervisién ética de la
tecnologia. Esto incluye programas de capacitacion en habilidades digitales y socioemocionales,
diseno de tareas que equilibren automatizacion y participacion humana, y politicas
organizacionales que promuevan reconocimiento, autonomia y justicia. Por ejemplo, la experiencia
de Globant en Argentina muestra que la selecciéon automatizada de personal puede minimizar
sesgos de género y edad si se implementa de manera ética y participativa, pero requiere la
mediacion de profesionales de psicologia organizacional para garantizar transparencia y

aceptacion por parte de los trabajadores (Garcia & Lépez, 2021).

La incorporacién de IA en los entornos laborales transforma profundamente los procesos
productivos, las competencias requeridas, las relaciones humanas y la percepcion de identidad y
sentido del trabajo. Desde la POT, este fendmeno debe ser abordado como una oportunidad para
redisefiar organizaciones mas justas, humanas y sostenibles, donde la eficiencia tecnolégica
conviva con la preservacion del bienestar, la autonomia y la cohesién social. Tal como sefialan
Peird y Prieto (1996), la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo debe orientarse al equilibrio

entre eficacia organizacional y bienestar humano.

Desde una perspectiva de gestion, Chiavenato (2006) destaca que las organizaciones
sostenibles son aquellas que integran la tecnologia con el desarrollo humano, promoviendo
entornos donde las personas sigan siendo el eje del sistema productivo. Siguiendo en esta linea,
De la Garza (2024) subraya que los entornos mediados por IA requieren una mirada holistica,
capaz de reconocer tanto los beneficios de la automatizacién como los riesgos psicosociales,
orientando la intervencion profesional hacia un equilibrio entre productividad, salud mental y

desarrollo humano.
Oportunidades psicosociales de la inteligencia artificial en el trabajo humano

Si bien gran parte de la literatura enfatiza los riesgos asociados a la introduccion de la
inteligencia artificial (IA) en los entornos laborales, también emergen oportunidades psicosociales
que pueden contribuir al bienestar, la motivacion y el desarrollo humano en el trabajo. Peird y
Prieto (1996) sefialan que las transformaciones tecnoldgicas pueden generar entornos mas
estimulantes cuando se orientan al aprendizaje y la participacion. De manera similar, Salanova et
al. (2019) destacan que la tecnologia puede fortalecer la autoeficacia y el compromiso laboral si se

utiliza para potenciar recursos personales y organizacionales.

Estas oportunidades no son automaticas, sino que dependen de como se disefien e
implementen las tecnologias dentro de los sistemas organizacionales, tal como advierten
Chiavenato (2006) y De la Garza (2024), quienes subrayan la necesidad de integrar la innovacién

tecnoldgica con politicas centradas en el bienestar, la equidad y el sentido del trabajo.
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La IA permite el alivio de tareas rutinarias y repetitivas, liberando a los trabajadores para
actividades mas complejas, creativas o vinculadas a la toma de decisiones estratégicas
(Brynjolfsson & McAfee, 2014). Esta redistribucién de funciones puede favorecer el desarrollo de
un sentido renovado de propdsito, al permitir que las personas se concentren en tareas de mayor
valor agregado. Asi, la |A puede convertirse en un facilitador del aprendizaje y el desarrollo
profesional. Herramientas inteligentes aplicadas a la capacitacion personalizada, la
retroalimentacion inmediata y la identificacién de brechas de competencias permiten potenciar la

empleabilidad y la autoeficacia percibida de los trabajadores (Salanova, Llorens & Cifre, 2019).

La IA abre la oportunidad de construir entornos organizacionales mas inclusivos y
accesibles. Por ejemplo, los sistemas de apoyo inteligente y las tecnologias adaptativas favorecen
la integracion laboral de personas con discapacidad, ampliando la diversidad en el trabajo y
generando beneficios tanto individuales como colectivos (Peiré & Soler, 2020). No debe ser vista
Unicamente como una amenaza para el bienestar psicosocial, sino también como un recurso que,
gestionado de manera ética y humanista, puede contribuir a enriquecer la experiencia laboral y

fortalecer la dimension subjetiva del trabajo.

A pesar de los riesgos sefalados, la IA también abre oportunidades para la prevencion y
promocion de la salud mental laboral. Por ejemplo, puede facilitar sistemas de monitoreo del clima
organizacional en tiempo real y programas de intervencion psicolégica mas personalizados
(Salanova et al., 2021). Sin embargo, es fundamental que su implementacion respete principios
éticos, garantice transparencia y proteja la privacidad de los empleados (Papeles del Psicélogo,
2020).

Riesgos y oportunidades psicosociales en entornos hibridos

La incorporacién de inteligencia artificial (IA) en los entornos laborales genera tanto
desafios como oportunidades para el bienestar y el desarrollo humano. Como advierte Peird y
Soler (2020), la automatizacién y la gestion mediada por algoritmos transforman las dinamicas de
control y coordinacion del trabajo, afectando la percepcion de autonomia y la motivacion de los
empleados. En esta linea, Salanova et al. (2019) sefalan que la exposicién constante a
tecnologias digitales puede derivar en tecnoestrés y sobrecarga cognitiva, especialmente cuando
las organizaciones no implementan estrategias adecuadas de acompanamiento y formacion.
Estos factores, combinados con la sensacién de vigilancia permanente, configuran nuevas formas

de riesgo psicosocial que inciden en la cohesion grupal y en la calidad de la experiencia laboral.

En los entornos laborales mediados por tecnologias inteligentes, el desarrollo de
competencias psicoldgicas y socioemocionales adquiere una relevancia estratégica. Como plantea
Peird (1996), el trabajo implica un entramado de interacciones humanas que requieren habilidades

de comunicacion, cooperacion y adaptacion frente a contextos cambiantes. Estas competencias
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no se reducen a destrezas individuales, sino que constituyen recursos relacionales y éticos que

permiten sostener la cohesion y el sentido colectivo del trabajo.

Desde la perspectiva de Dejours (1998), dichas capacidades son fundamentales para
preservar la subjetividad y el reconocimiento en espacios donde la automatizacion puede diluir el
valor simbdlico del esfuerzo humano. A su vez, De la Garza (2024) advierte que, en escenarios
hibridos donde conviven agentes humanos y no humanos, la gestion emocional y la toma de
decisiones éticas se vuelven claves para mantener la agencia y la participacion activa de los
trabajadores. En conjunto, estas dimensiones psicoldgicas contribuyen a fortalecer el bienestar, la
identidad profesional y la cooperacion en organizaciones atravesadas por la transformacién

tecnologica.

Casos de implementacion en distintos sectores

Diversos sectores ilustran cémo la adopcién de inteligencia artificial transforma tanto
procesos como competencias laborales. En logistica, por ejemplo, Amazon ha incorporado robots
en sus centros de distribucién, aumentando la eficiencia, pero al mismo tiempo intensificando la
carga sobre los trabajadores restantes (De Stefano, 2019). En la banca, instituciones como BBVA
y JPMorgan Chase utilizan sistemas de IA para analisis de riesgo y atencion al cliente,
desplazando tareas rutinarias y demandando habilidades cognitivas y socioemocionales mas

complejas (Deloitte, 2023).

En el ambito tecnolégico de América Latina, Globant en Argentina implementa procesos de
seleccion automatizada considerando criterios éticos para minimizar sesgos, generando debates
sobre transparencia y consecuencias psicosociales (Garcia & Lépez, 2021). En Uruguay, el Banco
Republica (BROU) ha introducido chatbots para operaciones simples, mientras capacita al
personal humano en resolucién de conflictos y asesoramiento personalizado, reforzando

competencias interpersonales (Santos, 2022).

En salud, el Sistema Unico de Salud (SUS) de Brasil utiliza IA para diagnéstico temprano
en regiones remotas, mejorando la eficiencia, pero condicionando la relacion entre paciente y
profesional segun la forma de implementacion (Martinez, 2020). Por ultimo, en educacion, la
Universidad de los Andes en Colombia ha desarrollado plataformas adaptativas de aprendizaje,
donde los docentes actuan como mediadores del aprendizaje mas que como transmisores de

contenidos (Universidad de los Andes, 2022).
Implicaciones desde la POT

Estos casos evidencian que la integracién de IA no reemplaza directamente el trabajo
humano, sino que reconfigura la estructura laboral al redistribuir funciones y generar nuevas

interdependencias entre actores humanos y tecnolégicos (Peiré & Soler, 2020). Desde la
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Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), esto implica evaluar impactos psicosociales,
como la fatiga digital, la presién por rendimiento continuo o la dilucién del sentido colectivo del
trabajo (Peird, Soler & Tordera, 2021; Salanova et al., 2019).

Esto requiere disefar intervenciones éticas y participativas mediante programas de
formacion y acompafamiento psicosocial que preserven la autonomia, la dignidad y el sentido de
pertenencia de los trabajadores (Muchinsky & Ocampo, 2016; Rodriguez & Figueroa, 2020). El rol
del profesional de la POT se fortalece y complejiza, abarcando el diagnéstico organizacional, el
disefio de estrategias de comunicacion y participacion, el desarrollo de competencias, el

monitoreo del bienestar y el asesoramiento ético a los lideres (Schein, 1988; Peird & Soler, 2020).

Desde esta perspectiva, es fundamental fomentar entornos tecno-humanistas, equilibrando
la eficiencia tecnoldgica con el bienestar humano y promoviendo una cultura organizacional
flexible, inclusiva y colaborativa (Robbins & Judge, 2019; Chiavenato, 2017). Desde la POT, la
integracion de IA debe abordarse como un proceso multidimensional que involucra aspectos
técnicos, psicologicos y organizacionales, donde las competencias humanas no solo
complementan la tecnologia, sino que garantizan que su adopcion contribuya a un trabajo mas

significativo, saludable y justo.
Rol del psicélogo organizacional ante la integracién de IA

Desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), el psicélogo organizacional
desempefa un papel estratégico en la mediacion entre tecnologia y bienestar laboral,
considerando tanto la adaptacion de los sistemas de IA como la experiencia colectiva de los

trabajadores y la configuracion cultural de la organizacién (Peird, 1996; Prieto, 1996).

Su intervencién no se limita a funciones individuales, sino que busca alinear la innovacion
tecnoldgica con los valores, la identidad organizacional y los procesos de construccion de sentido
compartido (Schein, 1988; De la Garza, 2024). Entre sus funciones principales se incluyen el
diagnostico organizacional previo, evaluando clima, valores, practicas y disposicion de los
trabajadores frente a la innovacion tecnolégica, lo que permite identificar resistencias y disenar
intervenciones adaptadas a las caracteristicas humanas, sociales y estructurales de la
organizacién (Chiavenato, 2017). Esto asegura la participacion activa de los empleados en el
proceso de adopcion tecnoldgica, fortaleciendo la confianza organizacional y reduciendo la
ansiedad frente al cambio (Robbins & Judge, 2019).

El psicologo organiza programas de formacion y desarrollo de competencias orientados al
trabajo en entornos hibridos, equilibrando habilidades digitales y socioemocionales para favorecer

la resiliencia y la eficacia colectiva (Muchinsky, 2007).

Otro eje fundamental es el monitoreo del clima laboral y la salud organizacional, utilizando
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herramientas de evaluacién continua para detectar riesgos psicosociales y favorecer el bienestar

colectivo (De la Garza, 2024).

El asesoramiento ético y estratégico a los lideres organizacionales resulta esencial para
garantizar que la incorporacion de tecnologias inteligentes respete la dignidad humana y los

valores colectivos, promoviendo decisiones equilibradas y sostenibles (De la Garza, 2024).

Es éticamente deseable que el algoritmo no reproduzca los sesgos sociales
discriminatorios, pero acontece que los sesgos se encuentran incrustados en los datos que
las personas y la sociedad en su conjunto produce y los algoritmos los reproduciran y en

ocasiones los magnificaran. (Dela Garza, 2024, p. 136).

Desde la perspectiva de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo (POT), la
integracion de la inteligencia artificial en los entornos laborales no implica simplemente la
sustitucion del trabajo humano, sino una transformacion profunda de los procesos productivos, las
relaciones laborales y las competencias profesionales. Tal como advierte Peir6 (1996), el trabajo
constituye un sistema complejo de interacciones entre personas, tecnologia y organizacién; por
ello, la colaboracién entre humanos y sistemas inteligentes puede generar mejoras en la eficiencia
y en la calidad de los procesos, siempre que se atienda a la experiencia subjetiva y al bienestar de

los trabajadores.

Estas transformaciones técnicas y organizacionales también plantean importantes desafios
psicosociales. Como sefiala Dejours (1998), el trabajo es una fuente de sentido e identidad, por lo
que los cambios tecnoldgicos que alteran su estructura pueden afectar la cooperacion, el
reconocimiento y la salud mental de los individuos. En este contexto, la POT entiende la relacion
entre humanos y tecnologias como parte de una configuracién sociotécnica mas amplia, donde
ambos co-determinan los modos de organizacion y de produccion (Neffa, 2015; De la Garza,
2024).

Propuestas futuras desde la POT

Desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), se plantea la necesidad de
desarrollar programas organizacionales participativos que integren la inteligencia artificial sin
descuidar la autonomia, la participaciéon y el bienestar de los trabajadores. En esta linea,
Chiavenato (2006) destaca que la gestion de los recursos humanos debe ser sensible a la cultura
organizacional y ajustarse a su contexto, promoviendo entornos laborales éticos, equitativos y
saludables que fortalezcan tanto la calidad de vida en el trabajo como la responsabilidad social de

las organizaciones.

Cualquier innovacién tecnolégica deberia enmarcarse en una cultura organizacional que

articule valores humanos y tecnoldgicos, reconociendo que la organizacién “forma parte integral
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de la sociedad y debe rendir cuentas de su trabajo a la comunidad que la rodea” (Chiavenato,
2006, p. 467). Este enfoque ético y socialmente responsable permite que las tecnologias

emergentes se orienten al desarrollo humano y no Unicamente a la productividad.

Se recomienda avanzar en investigaciones empiricas sobre el impacto de la IA en el
bienestar subjetivo, el clima laboral y la identidad profesional, incorporando indicadores

psicosociales que permitan identificar riesgos y orientar politicas preventivas (Peiré & Soler, 2020).

Se sugiere fomentar modelos organizativos tecno-humanistas, donde la tecnologia
complemente y potencie la capacidad humana. En palabras de Chiavenato (2006), “La calidad de
vida en el trabajo (CVT) representa el grado en que los miembros de la organizacion pueden
satisfacer sus necesidades personales con su actividad en la organizacion.”(p. 351), lo que hoy
requiere integrar herramientas digitales de forma ética, equitativa y orientada al desarrollo de
competencias cognitivas y socioemocionales. De este modo, la POT puede contribuir a equilibrar

eficiencia tecnologica con humanizacién del trabajo.

La implementacion responsable de la |IA requiere transparencia, equidad y participacion
activa de los trabajadores, evitando que la digitalizacion amplie desigualdades preexistentes. En
este marco, la POT aporta estrategias teoricas y practicas para integrar tecnologia de manera
ética, sostenible y centrada en las personas, reconociendo que los sistemas inteligentes son
actantes que co-determinan la organizacion y la experiencia laboral (Latour, 2005; Callon, 1986;
Bostrom, 2016).

Limitaciones del trabajo

Este estudio de caracter tedrico y exploratorio, se fundamenta principalmente en fuentes
secundarias, lo que implica la ausencia de evidencia empirica directa. Tal como sefalan
Hernandez Sampieri y Mendoza (2018), este tipo de trabajos cumple un rol inicial de clarificacion
conceptual y generacion de hipétesis, permitiendo establecer marcos de analisis y relaciones
tedricas, pero no proporciona datos originales que respalden conclusiones definitivas sobre la
realidad organizacional. Por ello, los hallazgos deben interpretarse como aproximaciones
conceptuales, utiles para orientar investigaciones futuras, pero no como generalizaciones

aplicables a todos los entornos laborales.

Una limitacién significativa se relaciona con la seleccion de casos y sectores analizados. Si
bien se abordaron ejemplos de logistica, banca, salud y educacion, la diversidad de contextos
laborales en América Latina y el mundo es mucho mayor. Factores culturales, regulatorios,
tecnoldgicos y organizacionales varian considerablemente entre paises y regiones, asi como entre
empresas de diferentes tamafos y niveles de digitalizacién (Muchinsky, 2007). Por ejemplo, la

implementacién de chatbots en el Banco Republica (BROU) de Uruguay o de plataformas
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adaptativas de aprendizaje en la Universidad de los Andes (Colombia) refleja experiencias muy
particulares que pueden diferir en otras instituciones o sectores. Esto implica que las conclusiones
sobre riesgos psicosociales, adopcion tecnolégica y desarrollo de competencias deben

interpretarse con cautela, reconociendo la necesidad de contextualizacién.

El caracter dinamico y acelerado del contexto tecnoldgico constituye otra restriccion
relevante. La evolucion rapida de la inteligencia artificial y los sistemas automatizados genera
escenarios inciertos que pueden volver obsoletos ciertos analisis en plazos relativamente cortos
(Bostrom, 2016). Ademas, las herramientas de IA utilizadas en la practica organizacional cambian
constantemente, desde algoritmos de gestion de desempefio hasta sistemas de diagndstico
médico o plataformas de aprendizaje personalizado. Esta volatilidad tecnoldgica implica que las
reflexiones tedricas sobre efectos psicosociales, competencias requeridas y practicas
organizativas deben ser consideradas como marcos flexibles, susceptibles de actualizacion

conforme surjan nuevas evidencias y herramientas.

Los desarrollos analizados reflejan tendencias actuales, pero pueden cambiar rapidamente
debido a factores externos como politicas regulatorias, debates éticos, cambios en la
infraestructura tecnolégica o nuevos modelos organizacionales (Bostrom, 2016; Schwab, 2016).
Por ejemplo, la expansion de la automatizacién cognitiva en el sector financiero o de la salud
podria modificar la percepcién de riesgos psicosociales y la distribucién de tareas, haciendo

necesarias revisiones periodicas de los marcos teoricos (Salanova et al., 2019; Martinez, 2020).

Es importante reconocer que la mirada desde la POT, si bien permite comprender en
profundidad la dimensién humana del trabajo y su vinculo con la tecnologia, también tiene ciertos
limites. Al centrarse principalmente en variables psicolégicas, organizacionales y psicosociales
(Peird, 1996), puede dejar en segundo plano otros enfoques que también enriquecen la
comprension del fenémeno, como la economia del trabajo, la sociologia organizacional o la

ingenieria de sistemas (Prieto, 1996).
Conclusiones

A modo de conclusién, la pregunta que guia este trabajo,,como afecta la incorporacion de
inteligencia artificial (IA) en el entorno laboral a la composicién entre trabajo humano y no humano,
y cuales son sus implicancias para la POT? queda abierta para futuras investigaciones ya que el
modelo de tecnologias de la IA es tan cambiante y varia tanto segun pasa el tiempo, lo que llevara

a que se abran mas interrogantes a futuro.

La dinamica del trabajo contemporaneo en si es cambiante, las transformaciones
tecnoldgicas y organizacionales abren constantemente nuevos interrogantes sobre como se

componen las relaciones entre trabajo humano y no humano desde la perspectiva de la POT.
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La revision y analisis de la bibliografia evidencia que el trabajo no se reduce a la ejecucion
de tareas, sino que constituye un espacio de produccion de subjetividad, sentido y vinculacién
social. En este sentido, la inteligencia artificial, cuando se utiliza de manera ética y responsabile,
no reemplaza al trabajador, sino que se convierte en un complemento capaz de potenciar sus

capacidades, facilitar aprendizajes y generar nuevas formas de colaboracion.

Esta monografia intenta dejar en evidencia que las nuevas tecnologias introducen desafios
psicosociales que requieren atencién, por la adaptacion, la autonomia, la motivacion y la
percepcidon de los mismos trabajadores como de las organizaciones, ya que deben ser
comprendidas para disefiar intervenciones organizacionales justas, sostenibles y centradas en las

personas, como se comprobado desde la visién de los autores utilizados en este trabajo.

El trabajo humano y su encuentro con lo no humano constituye un proceso en constante
construccion, donde la reflexion critica y la ética se vuelven herramientas tan importantes como la
tecnologia misma. Lo que va a llevar a nuevas perspectivas sobre la composicion del trabajo
humano y no-humano desde la POT. Como se deja constancia en este trabajo, la bibliografia
recabada y analizada, evidencia justamente que es una composicion, si la IA se utiliza de modo
ético y responsable es un gran complemento para el trabajo humano, sin que nos reemplace.
Retomando la idea de la introduccién y el por qué la eleccion de este tema, el mundo se ha vuelto

mas accesible a través de las |A y los avances tecnolégicos.

Claramente, no se trata de un punto de llegada, sino de un proceso en constante
construccion. Requiere reflexion, dialogo y una ética que situe siempre primero a las personas. Tal
vez esa sea la mayor ensefianza de este recorrido. A modo personal, diria que el futuro del trabajo
dependera menos de las maquinas que inventemos y de los avances que logremos, y mas de la
ética y la conciencia con la que aprendamos a convivir con ellas. Darnos prioridad como humanos
y utilizarlas como lo que son, herramientas de servicio, y no sustitutas de las personas. Las
preguntas que se plantearon en la introduccion de este trabajo van a continuar abiertas, porque
como ya se explico, al ser un tema en continua transformacion, van a surgir mas interrogantes

para futuras investigaciones que respuestas cerradas y absolutas.
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