Publicacién Expansion General, 1
. Soporte Prensa Escrita
EX I E nS]_On Circulacién 36 629
Difusién 23452
Audiencia 132 000

Fecha

Pais

V. Comunicacién
Tamafio
V.Publicitario

06/02/2025

&l
Espafia ‘
61 714 EUR (64,219 USD) L 1‘

4,66 cm2 (0,4%)
2109 EUR (2195 USD)

FEFFHLAL

Profesiones ¢Estala lA
preparada para decidir
aumentos de sueldo?rzo



Publicacién

Soporte Prensa Escrita
Circulacion 36 629
Difusién 23452
Audiencia 132 000

Expansion General, 30

Pais

V. Comunicacién
Tamafio
V.Publicitario

Fecha

06/02/2025
Espafia

61 714 EUR (64,219 USD)

v
\ |

659,77 cm2 (61,6%)

FRFTHL

12 412 EUR (12 916 USD)

;Esta preparada la IA para decidir
nuestro aumento de sueldo?

RETRIBUCION 7 L0os datos proporcionan informacion muy va

ida sobre el rendimiento de cada persona,

pero por ahora la deshumanizacion total de las decisiones salariales no es viable.

Montse Mateos. Madrid
;Crees que merezco un au-
mento de sueldo? Si plantea
esta pregunta a ChapGPT, le
respondera con la coherencia
propia de cualquier persona.
“Depende, ;has estado ha-
ciendo un trabajo excepcio-
nal?; shas asumido mas res-
ponsabilidades?; ;tu sueldo
estd por debajo de mercado?”.
Como no podria ser de otra
manera plantea que, si la res-
puesta es afirmativa a una o
varias de estas cuestiones,
“entonces, definitivamente
mereces un aumento”. Mds
all4 del resultado, fruto de
trastear con la herramienta,
consultar a la inteligencia arti-
ficial si una persona debe ga-
nar més no es tan descabella-
doy puede estar més cerca de
larealidad de lo que parece.
Recurrir a la informaciéon
que se desprende de los datos
de las personas -people
analytics— es algo muy habi-
tual en todas las empresas, in-
cluso aquellas menos avanza-
das en la gestion de personas
recurren a ello para identifi-
car alos mejores candidatos o
detectar sefiales de desmoti-
vacion o el riesgo de renuncia
de los profesionales. La cues-
tién que se plantea ahora es su
eficacia para determinar el
‘cuanto gano’. De momento
habra que esperar porque
hoy la IA no tiene acceso a los
datos en tiempo real sobre sa-
larios individuales, el merca-
do laboral cambia continua-
mente y saber si el sueldo es
justo es algo que todavia se le
escapa.

Los datos

Los datos han sido, son y se-
ran latnica opcién para poner
negro sobre blanco el mayor
intangible en las organizacio-
nes: la gestion de recursos hu-
manos. Durante afios se ha di-
cho que las personas son el
principal motor de las empre-
sas, y los profesionales que
trabajan en ese dmbito son
muy conscientes de que au-
mentar el presupuesto del de-
partamento pasa por demos-
trar que eso tendrd un impac-
toenlacuentade resultados.
Victoria Gismera, GRP de
Peoplematters, confirma que
para tomar decisiones forma-
das e informadaslos datos han

Dreamstime

sido y seran siempre la clave
para la gestion de la funcion
de personas en las organiza-
ciones, y de las retribuciones
muy en particular. “La IA faci-
litay hace mas eficientes estos
procesos y brinda mas y mejor
informacién para analizar es-
cenarios, posibilidades, ries-
gos, impactos multifactoriales
y obligaciones normativas, y
con todo ello, poder tomar las
decisiones adecuadas”.

Jordi Berenguer, general
manager de AdQualis execu-
tive Barcelona, reconoce que
la TA esta desempefiando un
papel creciente en la creacion
de modelos retributivos mas
eficientes y personalizados,
gracias a su capacidad de ana-
lisis predictivo y evaluacion
de datos en tiempo real. Y
también, que el people
analytics se ha consolidado
como una herramienta estra-
tégica para apoyar decisiones
salariales basadas en datos,
“aunque aun se encuentra en
una fase de maduracién y no
necesariamente es autbnoma
para tomar decisiones salaria-
les de forma independiente”.

Por el momento, la IA no
pasa de herramienta en asun-
tos salariales, pero hay quien
empieza a considerarla un rol
nada desdenable en esta ma-
teria. Uno de ellos es Chris-
topher Dottie, director gene-
ral regional de Hays para el
Sur de Europa. Afirma que la
TA permite analizar grandes
volimenes de datos de mane-
ra eficiente, identificando pa-

LalA aiin no ha
demostrado su
eficiencia para una
politica salarial
libre de sesgos

El analisis de datos
de desempefio
permite identificar

a quienes pueden
merecer un aumento

trones y tendencias que pue-
den no ser evidentes a simple
vista, “lo que facilita la crea-
cién de modelos retributivos
mas equitativos y personaliza-
dos, y que se adaptan mejor a
las necesidades y expectativas
delos empleados”.

El nuevorol

Al menos desde la perspectiva
mas purista de la gestion de
personas, lo que aporta el in-
dividuo es el punto de partida
para establecer su sueldo y
también la revisiones salaria-
les posteriores. Dottie explica
como people analytics —-HR
analytics-, que utiliza técnicas
de IA para analizar datos rela-
cionados con el comporta-
miento y el desempefio del
empleado es cada vez més re-
levante como herramienta
decisiva en la determinacién
de aumentos salariales: “Al
proporcionar una vision deta-
llada y basada en datos sobre

el rendimiento de los emplea-
dos, permite a las empresas
tomar decisiones mas infor-
madas y justas sobre la com-
pensacion”. Lo ilustra con un
ejemplo: “Mediante el andlisis
de datos de desempefio, satis-
faccion laboral y otros indica-
dores clave, las empresas pue-
den identificar a los emplea-
dos que merecen un aumento
de sueldo o una promocién.
Del mismo modo, la inteligen-
cia artificial puede ayudar a
detectar posibles desigualda-
des salariales y aimplementar
medidas correctivas para ga-
rantizar laequidad”.

Ladicotomia

En este mundo de datos, ;qué
lugar ocupa la persona? Jorge
Estefania, lider de la solucién
de retribuciones de Korn Fe-
rry, plantea que cada vez exis-
te mas informacién y datos de
los empleados para tomar de-
cisiones, alo que se suman he-
rramientas de analitica de da-
tos e inteligencia artificial, que
teniendo en cuenta unos mo-
delos objetivos puede prever
una gestion de la compensa-
cién muy pegada al dato con
poco margen de maniobra.
Sin embargo, también cree
que es imposible dejar fuera el
factor humano: “Si bien las
grandes empresas estan utili-
zando este modelo como refe-
rencia a la hora de tomar las
decisiones, siempre quedara
la decisién mas personal, las
promesas de retencion reali-

zadas, las percepciones del
propio empleado sobre los sa-
lario y su compromiso con la
empresa y, no menos impor-
tante, la gestion y percepcion
del jefe sobre el desempefio,
carrera y promesas hechas al
empleado”. Estefania estd
convencido de que la comple-
ta deshumanizacion de las ci-
siones salariales no serd via-
ble, aunque reconoce que “los
datos siempre ayudan a tomar
decisiones en este sentido”.

Otro asunto al que no llega
la inteligencia artificial es el
que apunta Maribel Rodri-
guez, socia fundadora de Di-
reactivas: “La IA se estd con-
virtiendo en un proveedor al-
tamente fiable para recabar
informacion objetiva y datos
del drea de personas, pero no
ha demostrado todavia la ca-
pacidad de definir una politi-
ca de retribucion libre de ses-
gos y acorde a la ética que ne-
cesitan elementos tan sensi-
bles como los salarios de una
empresa”.

En la misma linea Ana
Arnau, directora de compen-
sacion e inteligencia de datos,
‘WTW Espafia, asegura que
“la inteligencia artificial po-
dria construir un algoritmo
de manera sencilla si se tuvie-
ran claros los criterios a consi-
derar, pero la clave de una
buena decision es la calidad
de los datos utilizados en el
modelo y eso, al menos por el
momento, resulta complica-
do en la mayoria de las com-
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paiias”.



