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Efecto del uso de 1A en el bienestar psicoldgico de trabajadores de diversos

sectores

Vannina Vazquez Chanove
20181996@aloe.ulima.edu.pe’

Universidad de Lima

Resumen:

El uso de inteligencia artificial (1A) en el ambito laboral ha
incrementado significativamente en los Gltimos afios, lo cual genera
transformaciones a nivel organizacional, en la experiencia y el
bienestar psicolégico de los trabajadores. Si bien la 1A puede
mejorar la eficiencia, optimizar tareas y facilitar la toma de
decisiones en las labores diarias, también puede generar una fuente
de tecnoestrés, ansiedad e inseguridad laboral, perjudicando el
bienestar. El objetivo del presente reporte de revision aplicada fue
analizar el efecto del uso de IA sobre el bienestar psicolégico en
trabajadores de distintos sectores y areas en empresas publicas y
privadas. Para ello, las bases de datos utilizadas fueron APA
PsycNET, Scopus, Ebsco y ProQuest. Se seleccionaron diez
estudios cuantitativos que cumplieron con los criterios de inclusién
y exclusién segin la guia PRISMA. Los resultados indican un
efecto dual de la IA en los trabajadores, ya que puede asociarse
efectos negativos y positivos en el bienestar. Se concluye que el
efecto de la IA sobre el bienestar psicolégico depende del balance
entre las demandas tecnolégicas y los recursos laborales
disponibles, siendo clave el rol del apoyo organizacional y la
capacitacion del colaborador.

Palabras clave: bienestar psicolégico, inteligencia artificial,
trabajadores.

Abstract:

The use of artificial intelligence (Al) in the workplace has increased
significantly in recent years, leading to organizational
transformations regarding employee experience and worker’s
psychological well-being. While Al can improve efficiency,
optimize tasks, and facilitate decision-making in daily work, it can
also trigger feelings of technostress, anxiety, and job insecurity,
affecting employees’ psychological well-being. The objective of
this applied review report was to analyze the effect of Al use on the
psychological well-being of workers in different sectors and areas
of public and private companies. The databases used for this were
APA PsycNET, Scopus, Ebsco, and ProQuest. Ten quantitative
studies that met the inclusion and exclusion criteria were selected
according to the PRISMA guide. The results indicate a dual effect
of Al on workers: it can be associated with negative and positive
effects on employees’ psychological well-being. It is concluded that
the effect of Al on psychological well-being depends on the balance
between technological demands and the resources available for
workers from their organizations, along with the key role of
organizational support and employee training.

Keywords: artificial intelligence, psychological well-being,
employees.

Introduccion

La incorporacidn de la inteligencia artificial (1A) en
los entornos organizacionales ha aumentado
significativamente durante los Ultimos afios,
impulsando procesos de transformacion digital que
modifican la forma en que se estructuran y ejecutan
las actividades laborales. La literatura sefiala que la
IA estd siendo integrada en mudltiples funciones
organizacionales, automatizando tareas cognitivas y
operativas, asi como transformando la interaccion
entre trabajadores y sistemas tecnoldgicos
inteligentes, lo que redefine la naturaleza del trabajo
y las dindmicas organizacionales contemporaneas.
(Chen et al., 2025)

El cambio de percepcion sobre las
maquinas como simples herramientas de produccion
a reconocerlas como un componente integral de
sistemas organizacionales y econdémicos, conlleva
implicancias significativas (Ali et al., 2022). En este
contexto, las organizaciones enfrentan el desafio de
equilibrar la automatizacion y la colaboracion
humano-maquina, ya que la implementacion de 1A
puede generar simultdneamente oportunidades de
mejora del desempefio y tensiones relacionadas con
la sustitucion de tareas humanas o la redefinicion de
roles laborales (Krakowski & Raisch, 2021). En
cuanto al factor politico, segin Focsh-Villaronga y

Rigotti (2024), el desarrollo e implementacion de
sistemas de IA en contextos laborales ha avanzado
maés rapido de lo que se predijo, por lo cual no ha
habido un seguimiento estrecho de esto por parte de
los marcos regulatorios, lo cual genera escenarios en
los que las politicas publicas y mecanismos de
supervision resultan insuficientes para abordar los
riesgos derivados del uso de algoritmos en la gestion
laboral. Por ello, los autores resaltan la necesidad de
establecer estdndares claros para evitar sesgos y
discriminacion en decisiones laborales
automatizadas.

De la mano con lo mencionado, en
referencia al aspecto  legal, organismos
internacionales sefialan que se han generado brechas
regulatorias y vacios normativos a raiz del uso de 1A,
dificultando la creacion de marcos legales claros que
permitan gestionar riesgos, establecer
responsabilidades y garantizar la transparencia en su
uso (OCDE, 2024).

En cuanto al aspecto econémico, Chui et al.
(2023) establecen en un estudio para McKinsey que
la adopcidn de IA en entornos organizacionales se
vincula estrechamente con la bldsqueda de mayor
eficiencia y productividad, ya que busca optimizar
procesos laborales, reducir costos operativos y
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generar incrementos significativos en el rendimiento
organizacional mediante la automatizacion de tareas
y el uso de datos avanzado. Los autores también
mencionan que, segln estimaciones econdmicas
recientes, la IA podria generar entre 2.6 y 4.4
trillones de doélares anuales en valor econdmico
global, lo cual se lograria a través de mejoras en
productividad y eficiencia dentro de funciones
organizacionales como operaciones, marketing,
atencion al cliente y desarrollo tecnoldgico. Sin
embargo, Comunale y Manera (2024), establecen
que si bien el impacto econémico de la IA podria
traducirse en aumentos de crecimiento econémico y
productividad, los efectos dependen de factores
como la velocidad de adopcién tecnolégica, la
inversion organizacional y la capacitacién laboral.

Asimismo, la UNEP (2025), menciona los
efectos del uso de IA en cuanto a lo ecoldgico,
aegurando que el desarrollo y uso creciente de la 1A
implica impactos ambientales relevates, dado el alto
consumo energético de los centros de datos, el uso
intensivo de agua para sistemas de enfriamiento y la
generacion de residuos electrdnicos.

Por el lado social, el uso de 1A en el trabajo
influye directamente en la manera en que los
trabajadores  perciben su entorno laboral.
Investigaciones como las de Arora et al. (2025),
sefialan que la introduccion de sistemas
automatizados puede generar percepciones de
inseguridad laboral o ansiedad frente a la pérdida de
trabajo por sustitucion tecnoldgica; sin embargo,
esto puede disminuir cuando se dan los recursos
organizacionales apropiados, asi como el apoyo
social por parte de compafieros y mentores y los
procesos adecuados de adaptacién a la tecnologia.
Por ello, laincorporacion de IA también depende del
contexto organizacional y el apoyo que se les brinda
a los trabajadores durante procesos de adaptacion y
cambio (Deci et al., 2017).

Finalmente, con respecto a lo tecnoldgico,
la evolucion de la IA ha llevado a que las
organizaciones comiencen a percibirla no solo como
una maquina automatizada, sino como una
herramienta estratégica que potencia las habilidades
humanas y facilita la colaboracién humano-
maquina, integrandose progresivamente como un
recurso organizacional que apoya la toma de
decisiones y mejora el desempefio laboral
(Krakowski & Raisch, 2021; Fox et al., 2020).

Por su lado, investigaciones previas indican
que algunas de las causas de la implementacién de
IA en el ambito laboral van en torno a la rapidez con
la cual estos algoritmos pueden procesar altas
cantidades de data, lo cual reduce tiempos y costos
para las organizaciones, asi como la ayuda que
provee para mitigar percepciones humanas sesgadas
que pueden surgir en las labores (Chen, 2023).
Asimismo, Horodyski (2023) menciona que el
incremento de uso de IA en el ambito laboral puede
darse a que esta herramienta sirve como un

complemento al llevar a cabo tareas dificiles,
repetitivas y tediosas; lo que hace que las
habilidades humanas se vean acentuadas,
aumentando capacidades fisicas y cognitivas. Sin
embargo, esto presenta repercusiones a nivel social
e individual. En el aspecto social, Bankins et al.
(2024), establecen que se puede dar un redisefio de
los trabajos; redistribuyendo tareas entre humanos e
IA, modificando roles laborales, cambios en
procesos organizacionales y toma de decisiones.
Todo ello lleva a un cambio en la dindmica entre
empleados y organizaciones, con posibles efectos
sobre la motivacion y bienestar colectivo, afectando
a su vez niveles de estrés dada la necesidad de
adaptacion tecnoldgica al nuevo rol disefiado por las
empresas. Por el lado indivual, Brown et al. (2025),
mencionan que el uso de 1A en las labores puede
estar vinculado a un cambio en la experiencia
subjetiva del trabajo, ya que los colaboradores
pueden sentir una menor conexién interpersonal.
Asimismo, los autores mencionan que la presencia
de IA puede reducir la percepcién de reciprocidad
social con una menor sensacion de intercambios
sociales positivos y menos esfuerzo humano detras
de los resultados puede llevar a un cambio en la
valoracién social del trabajo propio o ajeno.

El presente reporte de revision aplicada se
vincula a las tematicas de sociedad y
comportamiento  humano y a innovacion y
tecnologia digital, bajo las lineas de investigacion
de bienestar y desarrollo humano, especificamente
con la salud mental y el bienestar, y con la linea de
inteligencia artificial y computacion avanzada,
centrandose en machine learning, transformacion
digital, tecnologias emergentes, la experiencia
digital humana y la interaccibn humano-
computadora.

El bienestar psicolégico en el ambito
laboral se define como un estado de funcionamiento
psicoldgico positivo que surge de la interaccion
entre las condiciones del entorno laboral y las
experiencias cotidianas dentro de dicho entorno,
reflejando la presencia de salud mental, emociones
positivas y adaptacion dentro del ambito laboral
(Bakker, 2024). Asimismo, desde la psicologia
organizacional, el bienestar laboral implica que los
trabajadores logren mantener un funcionamiento
psicolégico saludable y sostenible, el cual se
construye a través de experiencias laborales
positivas, recursos disponibles para afrontar la
adaptacion a nuevos contextos y estrategias
personales que favorezcan la satisfaccion laboral y
el equilibrio emaocional, de la mano con la calidad de
vida laboral (Dimoff, 2023).

Por otro lado, el uso de IA en el ambito
laboral se entiende como, segin Bankins et al.
(2024), la integracién de sistemas algoritmicos y
tecnologias inteligentes dentro de los procesos
organizacionales con la finalidad de apoyar,
automatizar o complementar actividades laborales y



procesos de toma de decisiones, generando cambios
en la estructura del trabajo y en la interaccion entre
trabajadores y sistemas tecnoldgicos. Asimismo,
estos autores afirman que la incorporacion de IA
implica transformaciones en diversos niveles, lo
cual afecta la forma en la que se disefian las tareas,
se coordinan los procesos y se desarrollan las
dinamicas laborales dentro de las organizaciones.
Asimismo, Kim et al. (2024), mencionan que la
aplicacion de IA en contextos laborales se vincula
con la optimizacién de procesos y la digitalizacion
de funciones organizacionales, especialmente en
areas relacionadas con la gestién del trabajo y la
toma de decisiones basada en datos, lo cual modifica
las condiciones bajo las cuales los trabajadores
desempefian sus actividades.

El presente reporte se fundamentara en el
Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R),
el cual determina que las tecnologias emergentes
pueden actuar simultdneamente como recursos que
potencian el compromiso o como demandas que
incrementan la carga psicoldgica en los trabajadores.
Asimismo, la 1A ha sido conceptualizada como un
“arma de doble filo”, ya que es capaz de mejorar el
equilibrio trabajo-vida-familia o deteriorarlo cuando
se percibe como una amenaza, ya que incrementa
niveles de estrés y ansiedad (Bakker et al., 2023)
También se basara de la Teoria de Conservacion de
Recursos (COR), la cual indica que las personas
experimentan un incremento de estrés cuando
perciben pérdida o amenaza de recursos valiosos,
como lo son a estabilidad laboral o las competencias
profesionales. En periodos de transformacion
digital, la percepcion frente al cambio tecnol6gico
puede generar respuestas de adaptacién o de
inseguridad, dependiendo de los recursos
disponibles con los que cuentan los trabajadores
para hacer frente a esto (Halbesleben et al., 2018).
Se plantea la siguiente pregunta: ;Cual es el efecto
del uso de IA en el bienestar psicologico de
trabajadores de diversos sectores?, por lo tanto, el
objetivo del trabajo es analizar el efecto del uso de
IA en el bienestar psicoldgico de trabajadores de
diversos sectores, mediante la revision de las
investigaciones enfocadas en este &mbito.

Material y método

Se procederé a establecer los criterios de inclusion y
exclusion para el reporte de revision aplicada, asi
como la estregia de busqueda que determina las
bases de datos utilizadas, operadores booleanos y el
procedimiento de bisqueda junto con el diagrama de
flujo que describe el proceso de filtraje para llegar a
los diez articulos seleccionados, utilizando la guia
PRISMA (Page et al., 2021).

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

Para el presente analisis se incluiran: a) estudios
empiricos que investiguen la relacion entre el uso de
inteligencia artificial en contextos laborales y el
bienestar  psicologico,  especificamente  en
trabajadores que utilicen sistemas de inteligencia
artificial en sus funciones, debido a que este tipo de
investigaciones proporcionan datos basados en la
observacion sistematica y la medicidn objetiva de
variables psicologicas, lo que permite analizar
relaciones entre el uso de tecnologia y respuestas de
estrés en el entorno organizacional; b) estudios
cuantitativos con disefios experimentales o cuasi-
experimentales, dado que estos disefios permiten
examinar la relacién entre variables psicolégicas
con mayor precision, al controlar factores externos y
reducir posibles sesgos metodolégicos, lo que
resulta pertinente para el andlisis del estrés laboral
asociado al uso de inteligencia artificial; c)
investigaciones con enfoques transversales, ya que
este tipo de estudios permite analizar la relacion
entre el uso de inteligencia artificial y el bienestar
psicolégico en un  momento  especifico,
proporcionando una visién clara del impacto
psicolégico de estas tecnologias en contextos
organizacionales contemporaneos; d) estudios
realizados en colaboradores, debido a que el uso de
inteligencia artificial en procesos laborales se
desarrolla principalmente en contextos laborales
formales, lo que hace necesario que los participantes
cuenten con la edad requerida para trabajar de forma
legal (mayores de edad), experiencia profesional y
estén expuestos directamente a las demandas
organizacionales propias del trabajo mediado por
tecnologia; e) investigaciones que reporten
caracteristicas psicométricas de los instrumentos
utilizados, tales como indicadores de confiabilidad,
con el fin de garantizar la calidad de la medicion de
las variables psicoldgicas y asegurar la solidez de los
resultados obtenidos; y f) estudios publicados en
revistas cientificas de psicologia, indexadas en bases
de datos académicas, dado que estas publicaciones
cuentan con procesos de revisidn por pares que
aseguran la calidad metodoldgica, la validez
cientifica de los hallazgos y la pertinencia teérica de
los estudios incluidos en la revision.

Criterios de exclusion

Por otro lado, se excluiran:
a) investigaciones descriptivas que no analicen de
manera explicita la relacion entre el uso de
inteligencia artificial y el bienestar psicoldgico ya
que este tipo de estudios se limita a presentar
informacion sobre las variables sin establecer
vinculos explicativos o relacionales entre ellas; b)
informes de estudios epidemioldgicos, revisiones
sistematicas, meta-analisis y estudios cualitativos,
asi como investigaciones que no presenten datos
concluyentes, debido a que no se ajustan al enfoque
cuantitativo ni al objetivo de analizar relaciones



empiricas entre variables psicologicas; y c)
abstracts, presentaciones a congresos, capitulos de
libros, tesis, revistas de divulgacion, manuales y
posters académicos, dado que estas fuentes no
siempre cuentan con procesos rigurosos de revision
por pares O no presentan reportes empiricos
completos que permitan su inclusion en la presente
revision.

Estrategia de busqueda

Esta busqueda se realizd en los meses de enero y
febrero del afio 2026. Se utilizaron las siguientes
bases de datos: APA PsycNET, Ebsco, ProQuest y
Scopus. Las palabras claves que se utilizaron fueron:
bienestar psicoldgico, psychological wellbeing,
motivacion, seguridad laboral, inseguridad laboral,
job insecurity, satisfaccion laboral, job satisfaction,
compromiso, engagement, inteligencia artificial,
artificial intelligence, Al, trabajadores, workers,
laboral y workplace. Asimismo, se utilizaron los
siguientes operadores booleanos (AND, OR). Las
combinaciones de términos clave, permitieron
optimizar la bisqueda y captar los estudios mas
relevantes. Los operadores booleanos guiaran las
combinaciones de palabras clave para ampliar o
restringir los resultados.

Figura 1

Diagrama de flujo del proceso de blisqueda

La combinacion utilizada fue la siguiente:
(“bienestar  psicologico OR  “psychological
wellbeing” OR motivacion OR motivation OR
“seguridad laboral” OR “inseguridad laboral” OR
“job insecurity: OR “satisfaccion laboral” OR “job
satisfaction” OR compromiso OR engagement)
AND (“inteligencia artificial” OR “artificial
intelligence” OR AI) AND (trabajadores OR
workers OR laboral OR workplace).

El procedimiento de busqueda fue
realizado de manera sistematica, de acuerdo con los
lineamientos establecidos por la guia PRISMA, lo
que permitio seleccionar 10 articulos que se ajustan
a los criterios de inclusién. La Figura 1 presenta el
diagrama de flujo que resume el proceso de
seleccion de los estudios analizados. Se revisd un
total de 167 articulos de los cuales 2 fueron hallados
mediante la bisqueda de referencias dentro de otros
articulos. En base a la lectura del titulo se excluyeron
126 articulos; 78 por ser articulos irrelevantes, 35
por ser revisiones sistematicas y 13 por ser revistar
de divulgacién. Luego, se realizé la lectura completa
los 41 articulos restantes, descartando 31 de ellos ya
gue no estudiaban las variables analizadas en el
presente reporte. Una vez descartados, se lleg6 a los
10 articulos seleccionados.

Efecto del uso de inteligencia artificial en el bienestar psicolégico de los trabajadores

Registros identificados: APA PsycNET, Ebsco,
ProQuest y Scopus
Total de articulos revisados: 167

Registros adicionales identificados mediante

busqueda de referencias
@=2)

A

Excluidos en base a la lectura del titulo

Y

Articulos seleccionados para recuperar el texto
completo

(n=41)

* Articulos irrelevantes (n = 78)
+ Revisiones sistematicas (n = 35)
+ Revistas de divulgacion (n = 13)

(n=126)

Excluidos en base a la lectura del texto completo

Y

Articulos incluidos
(n=10)

Resultados

* Articulos que no incluyen las variables

(n=31)

estudiadas

A continuacion, se presentara el analisis de los diez articulos seleccionados:



Tabla 1

Analisis de los estudios seleccionados

Autor/Afio Titulo Modelo Tedrico N
Asif, Alshdaifat, Hanaysha, Artificial intelligence and employee outcomes: Investigating the role of job Self-determination Theory (SDT) 277
Sharif & insecurity and technostress in the hospitality industry
Zhang (2025)
Cai, Chang, Guo y Zhang Does Al-driven technostress promote or hinder employees’ Al adoption Job Demands-Resources Model (JD-R) 301
(2024) intention? Affective Events Theory
Challenge-Hindrance Stressors
Chai & Sha (2025) When digital-Al transformation sparks adaptation: Job crafting and Al Conservation of Resources Theory 370
knowledge in job insecurity contexts
Feng, Hu, Chen, Xu, Zhang Impact of Al workplace anxiety on life satisfaction among employees: Affective Events Theory 412
& Hao (2025) exploring mediating and moderating factors
Li, Liu, Tan, & Tian (2026) How does organizational Al adoption affect employees’ job crafting Approach-Avoidance Motivational Theory 487
behaviors? An approach-avoidance perspective Job Demands-Resources Model

Conservation of Resources Theory
Fontes, Pinho & Santos Balancing the double-edged sword of artificial intelligence: Job demands, Job Demands-Resources Model 280
(2026) resources, and work-life balance Conservation of Resources Theory
Horodyski (2023) Recruiter’s perception of artificial intelligence (AI) — based on tools in Unified Theory of Acceptance and Use of Technology 283

recruitment (UTAUT)
Kim & Lee (2024) The mental health implications of artificial intelligence adoption: the crucial Job Demands-Resources Model Social Cognitive Theory 416
role of self-efficacy Affective Events Theory

Kumar, Patel, Prikshat y Al-augmented HRM and employee outcomes Technology Accepance Model (TAM) 487
Varma et al. (2023) Theory of Planned Behaviour (TPB)
Zheng & Zhang (2025) Association Between Al Awareness and Emotional Exhaustion: The Serial Job Demands-Resources Model 303

Mediation of Job Insecurity and Work Interference with Family

Conservation of Resources Theory




Tabla 2

Continuacién de los estudios seleccionados

Autor/Afo

Descripcién de participantes

Objetivo del estudio

Hallazgos principales

Asif, Alshdaifat,
Hanaysha, Sharif
& Zhang (2025)

Cai, Chang, Guo y
Zhang (2024)

Chai & Sha
(2025)

Feng, Hu, Chen,
Xu, Zhang & Hao
(2025)

Fontes, Pinho &
Santos (2026)

Horodyski (2023)

Kim & Lee (2024)

Kumar, Patel,
Prikshat & Varma
(2023)

Li, Liu, Tan &
Tian (2026)

Zheng & Zhang
(2025)

Trabajadores de empresas de comida rapida

Trabajadores usuarios de sistemas de 1A
Sector: empresas de servicios y tecnologia

Trabajadores de organizaciones que atraviesan
procesos de transformacion digital con 1A,
distintos sectores.

Trabajadores adultos; empresas de servicios y
manufactura

Trabajadores de sectores de servicios, tecnologia
e industria

Trabajadores de RRHH; mdltiples industrias;
edades: 18 - 55 afios; muestra internacional (15
paises)

Trabajadores de diversas industrias que utilizan
tecnologias de IA en sus tareas.

Profesionales de RRHH

Trabajadores de 5 empresas que utilizan IA
Sectores: tecnologia, finanzas, manufactura,
retail y bienes raices; 54% hombres y 45%
mujeres; edades entre 18 y >45 afios

Trabajadores de diversas industrias que utilizan/
estan expuestos a tecnologias de 1A

Examinar relacion entre el uso de la inteligencia artificial en
organizaciones con el bienestar psicolégico y el éxito profesional,
analizando el rol mediador de la inseguridad laboral y el rol
moderador del tecnoestrés.

Analizar cémo el technostress derivado del uso de IA influye en
respuestas psicoldgicas y adopcion tecnolégica

Analizar el impacto de la transformacién digital basada en IA en la
inseguridad laboral y conductas adaptativas, considerando el rol
moderador del conocimiento en IA.

Examinar la ansiedad laboral asociada al uso de IA.

Analizar cdmo la |A actla como demanda y como recurso laboral,
y cémo estas dinamicas influyen en el compromiso laboral y el
equilibrio trabajo-vida.

Analizar la intencion y los factores que influyen esta al usar IA en
el proceso de reclutamiento.

Analizar el impacto de la adopcion de inteligencia artificial en el
estrés laboral y el burnout, considerando el rol mediador del estrés
laboral y el rol moderador de la autoeficacia en IA.

Analizar efectos psicoldgicos de la IA aplicada a RRHH.

Analizar como la adopcion organizacional de IA influye en las
reacciones motivacionales de los empleados y en sus conductas de
job crafting, considerando mecanismos de aproximacion y
evitacion

Analizar la relacién entre conciencia sobre 1A y agotamiento
emocional. Rol mediador de inseguridad laboral e interferencia
trabajo-familia.

Uso de A aumenta la inseguridad laboral. Puede mejorar procesos
laborales pero trabajadores perciben una amenaza a su estabilidad laboral.
Tecnoestrés intensifica efectos negativos sobre bienestar psicolégico.

El uso de IA incrementan ansiedad y estrés laboral

IA incrementa inseguridad laboral, pero también promueve el job crafting;
el conocimiento en IA disminuye los efectos negativos e incrementa los
efectos positivos sobre el bienestar psicolégico

Ansiedad por A es manifestacion de estrés laboral. Aumento de apoyo
social sobre la ansiedad laboral por A disminuye emociones negativas.

IA tiene un doble efecto sobre el bienestar psicolégico: cuando es percibida
como recurso, mejora el compromiso; cuando es percibida como demanda,
puede afectar negativamente.

Uso de 1A en reclutamiento - asociado con demandas cognitivas y
tecnoldgicas, incrementa eficiencia. Genera preocupaciones (falta de juicio
humano) y tecnoestrés laboral.

A mayor adopcion de IA, mayor estrés y burnout asimismo, a mayor
autoeficacia, menor estrés de la adopcion de IA.
Autoeficacia reduce impacto estresante de 1A

Profesionales aceptan uso de IA cuando se comprueba que es (til, facil de
utilizar y lo valida su entorno.

Apoyo del supervisor: disminuye incertidumbre, tecnoestrés y aumenta
sensacion de control laboral.

La adopcién de 1A promueve conductas laborales adaptativas cuando
incrementa la autonomia apoyada por 1A, pero genera conductas evitativas
cuando activa ansiedad.

La Conciencia de IA como amenaza laboral incrementa el agotamiento
emocional: percepcion de reemplazo, riesgo de pérdida del trabajo e
inseguridad laboral. Podria perjudicar la interferencia de labores con la
familia del colaborador.




Tabla 3

Continuacién de los estudios seleccionados

Autor/Afio Instrumentos de evaluacién Relacién de variables
Asif, Alshdaifat, Escala de uso de IA (o= 0.80) Uso de IA - Bienestar psicologico (f = —0.140, p < .05)
Hanaysha, Sharif & Zhang Inseguridad laboral (o= 0.74) Uso de IA - Exito profesional (f =—0.074, p > .05)
(2025) Escala de bienestar psicolégico mediante WEMWBS (a Uso de IA - Inseguridad laboral (B =0.361, p <.001)
=0.866) Inseguridad Laboral x Uso de IA > Bienestar psicologico (f=-0.102, p <.01)

Escala de éxito profesional (o= 0.832)
Escala de tecnoestrés (o= 0.757)

Cai, Chang, Guo y Zhang Escala de Benlian (o = .96)
(2024) Positive and Negative Affect Schedule
(PANAS) (o = .98)
Artificial Intelligence Anxiety Scale (AIAS) (o = .98)
Self Efficacy Scale (o = .90)
Al Adoption Intention Scale (o = .89)

Chai & Sha (2025) Digital-Al transformation (a = .83)
Job insecurity (a = .89)
Job crafting (o = .76)
Al knowledge (a = .90)

Feng, Hu, Chen, Xu, Satisfaction with life scale/ Satisfaccion vital (SWLS) (a
Zhang & Hao (2025) =.88)
Artificial intelligence anxiety scale/ Ansiedad laboral por
1A (AIAS) (o = .82)
Depression anxiety stress scale (DASS) (a = .96)
Perceived social support scale/Apoyo social percibido
(PSSS) (o = .95)

Fontes, Pinho & Santos Al awareness Scale (o = .89)
(2026) Employee—Al Collaboration Scale (o = .91)
Work Engagement Scale (UWES) (a = .93)
Work-life Balance Scale (o = .88)

Inseguridad Laboral x Uso de IA - Exito profesional (B =—0.079, p <.01)
Tecnoestrés x Uso de IA = Bienestar psicoldgico (B=0.115, p <.10)

-Tecnoestres (desafio) - el afecto positvo (r=.059, p<.001)
-Tecnoestres (desafio) = intencion de adopcion de IA (r=0.45, p<.001)
-Tecnoestrés (obstaculo) = ansiedad asociada al uso de IA (r=0.55, p<.001)
-Tecnoestrés - afecto positivo (r=-0.48, p<.001)

-Ansiedad por 1A - intencion de adopcion de IA (r=-0.53, p<.001)

Tecnoestrés (desafio):

-Afecto positivo (B=0.56, p<0.001)
-Intencién de adopcion de IA ($=0.29, p<0.001)
Tecnoestrés (obstaculo):

-Ansiedad por IA (=0.52, p<0.001)
-Intencion de adopcion de IA (B=-0.34, p<0.001)

Afecto positivo - intencion de adopcion de 1A (B=0.49, p<0.001)
Ansiedad por IA - intencién de adopcion de 1A (=-0.48, p<0.001)

El uso de IA en la organizacion > Job crafting (B =0.512, p < 0.001)
(Controlando la inseguridad laboral) IA = conductas adaptativas del trabajador (§ = 0.283).
Conocimiento de 1A = Job crafting (§ = 0.170, p < 0.001)

Transformacion Digital de IA - Inseguridad Laboral (§ = 0.060, p < 0.05)
Inseguridad laboral x Conocimiento de IA - Job crafting (§ = 0.143, p <0.001)
Transformacion digital de 1A x Inseguridad laboral = Job Crafting (B = 0.228, p < 0.001)

SWLS - AIAS (r=-0.170,-0.413, p < 0.01)
SWLS - PSSS (r = 0.514, p < 0.01)
AIAS - emociones negativas (r = 0.369, p < 0.01)
AIAS > PSSS (r =—0.174, p < 0.01)
AIAS -> bienestar psicologico (p=-0.162, p <.001)
AIAS (med) PSSS - emociones negativas (8 =—0.098, p < 0.01).
(Aumento) PSSS (med) AIAS - emociones negativas (8 = 0.173, p < 0.001)
Antes de PSSS: (8 = 0.338, p <0.001)

Colaboracion Trabajador-1A - Compromiso Laboral (f =0.142, p <.01)
Colaboracion Trabajador-1A - Equilibrio Trabajo-Vida (WLB) (B = 0.234, p <.001)
Compromiso Laboral > Equilibrio Trabajo-Vida (WLB) ( =0.379, p <.001)
Conciencia de A & Compromiso Laboral (f =—0.235, p <.01)



Colaboracion Trabajador-1A x Compromiso Laboral - Equilibrio Trabajo-Vida (WLB) (B = 0.054, p <.05)
Conciencia de IA x Colaboracion Trabajador-1A - Compromiso Laboral (B = 0.085, p <.05)

Horodyski (2023) Escala UTAUT: Performance Expectancy, Effort

Expectativa de desempefio - intencion conductual de utilizar herramientas de IA en reclutamiento (= 0.17, p <.001)
Expectancy, Social Influence (a > .70)

Frecuencia de uso de herramientas de IA = Intencion de uso de IA en reclutamiento (B = 0.05, p <.001)

Kim & Lee (2024) Al Adoption Scale (o = .95)
Job Stress Scale (0. = .91)
Burnout Scale (o = .89)

Al Self-Efficacy Scale (o =.94)

Kumar, Patel, Prikshat &
Varma (2023)

Attitude toward Al/Actitud hacia IA (Att) (¢=0.91)
Perceived Human Resource Effectiveness (PHRE)
(0=0.91)

Perceived Ease of Use/ Facilidad de Uso Percibida
(PEOU) (0=0.93)

Perceived usefulness/Utilidad percibida (PU) («=0.95)

Subjective norms/Normas Subjetivas (SN) (¢=0.90)
Supervisor Support (SS) (¢=0.87)

Perceived behavioral control/ Control de Comportamiento

Percibido (PBC) (0=0.91)
HRM Al Acceptance/Aceptacion de 1A en Recursos
Humanos (¢=0.85)

Li, Liu, Tan & Tian (2026) Organizational Al Adoption Scale (o = .84)
Al-Supported Autonomy Scale (a = .90)
Al Anxiety Scale (o =.97)

Al Knowledge Sharing Scale (o = .97)
Approach Job Crafting (a =.97)
Avoidance Job Crafting Scale (o =.92)

Zhang & Zheng (2025) Al Awareness Scale (o = .804)
Emotional Exhaustion Scale (a = .851)
Job Insecurity Scale (a = .817)

Work Interference with Family Scale (o = .860)

Adopcion de 1A - estrés laboral (r = 0.20, p <.01)
Adopcion de IA > burnout (r =0.14, p <.01)
Estrés laboral = burnout (r = 0.52, p <.01)
Autoeficacia con IA - Estrés laboral (r=-0.11, p <.05)

Adopcién de IA > Estrés laboral (B = 0.286, p <.001)
Estrés laboral = burnout (f = 0.568, p <.001)
Adopcion de IA x Autoeficacia con IA - Estrés Laboral (B = —0.279, p < .001)

PU > (HRM Al acceptance) (B = 0.116, p = .008)
Att > HRM Al acceptance (8 = 0.176, p = .003)
SN > HRM Al acceptance (B = 0.168, p =.002)
PBC > HRM Al acceptance ( = 0.194, p = .003)

TAMy TPB:

PU > Att (B=0.162, p = .006)
PEOU - Att (B = 0.134, p = .020)
PEOU - PU (B = 0.432, p <.001)

SS > PU (B = 0.264, p < .001)

SS > Att (B = 0.155, p = .009)

SS > SN (B=0.662, p <.001)

-Adopcion Organizacional de IA - autonomia apoyada por 1A (r=0.145, p < 0.01)
-Adopcion de 1A organizacional - ansiedad por 1A (r=0.345, p < 0.01)
-Autonomia apoyada por |A - approach job crafting ((r=0.367, p < 0.01)
-Ansiedad por IA - Avoidance Job Crafting (r=0.149, p < 0.01)

-Adopcion Organizacionald de IA - autonomia apoyada por IA (B =0.119, p <0.001)
-Autonomia apoyada por 1A - approach Job Crafting (§ = 0.370, p < 0.001)
-Adopcion Organizacional de IA - ansiedad por IA (B =0.263, p <0.001)
-Ansiedad por IA - Avoidance Job Crafting (B = 0.151, p < 0.01)

-Adopcion de 1A x Conocimiento de IA = Autonomia apoyada por IA (B = 0.164, p < 0.001)
-Adopcion de 1A x Conocimiento de IA > Ansiedad por IA
(B =-0.114, p < 0.001)

Conciencia de A (amenaza) > Agotamiento Emocional (8 = 0.648, p < 0.001)
Conciencia de 1A (amenaza) > Inseguridad Laboral (8 = 0.655, p < 0.001)
Inseguridad Laboral - Agotamiento Emocional (5 = 0.341, p < 0.001)
Conciencia de |A (amenaza) - Interferencia Laboral con la familia (8 = 0.413, p < 0.001)
Interferencia Laboral con la familia - Agotamiento Emocional (5 = 0.381, p < 0.001)
Inseguridad Laboral > Interferencia Laboral con la familia (8 = 0.436, p < 0.001)




En la investigacion de Asif et al. (2025) se evalué la
relacién entre el uso de IA, el bienestar laboral y el
éxito laboral en trabajadores del sector hotelero. Los
resultados mostraron que el uso de IA se relacion6
negativamente con el bienestar del empleado (f =
—0.140, p < .05), indicando que una mayor
percepcién de uso de IA en la organizacion se asocia
con un nivel menor de bienestar psicolégico. En
contraste, la relacion directa entre el uso de 1A y el
éxito profesional fue negativa pero no significativa
(B = —0.074, p > .05). Asimismo, el uso de IA
presenté una relacién positiva significativa con la
inseguridad laboral (B = 0.361, p <.001). Respecto
a los efectos indirectos, la inseguridad laboral medid
significativamente la relacién entre el uso de IA 'y
bienestar psicoldgico (B =-0.102, p <.01), asi como
entre el uso de IA y el éxito profesional (B =-0.079,
p <.01). Esto indica que parte del efecto negativo de
la 1A sobre el bienestar y el éxito profesional se da a
través del aumento de la inseguridad laboral. En
cuanto a la moderacion, el tecnoestrés moderé la
relacion entre uso de 1A y bienestar psicolégico (B =
0.115, p < .10), sugiriendo que los niveles de
tecnoestrés aumentan el impacto de la IA sobre
dicho bienestar. Los hallazgos evidencian que, si
bien la IA puede contribuir al bienestar psicologico,
su impacto depende del nivel de estrés tecnoldgico
experimentado por los trabajadores.

Por otro lado, Cai et al. (2024), analizan el
rol del tecnoestrés causado por sistemas de
inteligencia artificial en la intencién de adopcion de
estas tecnologias por parte de los trabajadores. Se
observé una relacion positiva significativa entre el
tecnoestrés de tipo desafio y el afecto positivo (r =
0.59, p <.001), lo que indica que mayores niveles de
tecnoestrés de este tipo se asocian con mayores
niveles de emociones positivas en los trabajadores.
Asimismo, el tecnoestrés tipo desafio mostr6 una
relacién positiva con la intencién de adopcién de
inteligencia artificial (r = 0.45, p < .001). A
diferencia de esto, el tecnoestrés de tipo obstaculo
presentd una relacién positiva significativa con la
ansiedad asociada al uso de inteligencia artificial (r
=0.55, p <.001), asi como una relacién negativa con
el afecto positivo (r = —0.48, p < .001), lo cual
evidencia que la percepcion de la IA como una
demanda, carga u obstaculo se asocia con un mayor
malestar psicol6gico (lo contrario al bienestar, como
establecido por los autores). Adicionalmente, se
identifico una relacion negativa significativa entre la
ansiedad por la IA 'y la intencion de adopcién de 1A
(r =-0.53, p <.001), lo que sugiere que mayores
niveles de ansiedad se ven vinculados con una
menor disposicion a utilizar estas tecnologias. En
cuanto al analisis inferencial, los resultados de
regresién mostraron que el tecnoestrés de tipo
desafio predijo de forma positiva el afecto positivo
(B=0.56, p<.001) y laintencion de adopcion de 1A
(B =0.29, p <.001). En contraste, el tecnoestrés de
tipo obstaculo predijo de forma significativa

mayores niveles de ansiedad por IA (f = 0.52, p <
.001) y una disminucién en la intencién de adopcion
de IA (B = —0.34, p < .001). Asimismo, el afecto
positivo se asocié de manera significativa con una
mayor intencion de adopcidon de IA (B = 0.49, p <
.001), mientras que la ansiedad por IA se vio
relacionada negativamente con esta intencion (p =
—0.48, p < .001). En conjunto, los resultados
evidencian que el uso de IA en el &mbito laboral
puede generar efectos psicologicos ambivalentes,
promoviendo experiencias emocionales positivas
cuando el tecnoestrés es percibido como un desafio,
y afectando negativamente el bienestar psicoldgico
cuando es experimentado como un obstaculo.

En el estudio realizado por Chai & Sha
(2025), se investigd como la transformacion digital
basada en IA influye en variables psicolégicas del
trabajador, enfatizando el equilibrio entre los efectos
negativos y positivos de esto. Para ello, se encuestd
a 370 empleados de diversas organizaciones que se
hallan atravesando procesos de transformacion
digital con IA, para lo cual se utilizaron escalas que
miden percepciones de transformacion digital con
IA, inseguridad laboral, conductas de job crafting y
conocimiento de IA. Los resultados evidencian que
la transformacion digital basada en IA se relaciona
significativamente con conductas de job crafting,
tanto de aproximacién como de evitacion, utilizando
la  inseguridad laboral como  mediador.
Especificamente, la transformacién digital con IA
mostré un efecto total significativo sobre el job
crafting (B = 0.512, p < 0.001), manteniendo un
efecto directo positivo incluso si es que se controla
la inseguridad laboral (B = 0.283). Asimismo, se
identifico un efecto indirecto pero significativo a
través de la inseguridad laboral (B = 0.228, p <
0.001), lo que confirma la presencia de una
mediacion parcial. Dichos hallazgos sugieren que la
IA no solo genera respuestas negativas asociadas a
amenazas laborales, sino también respuestas
adaptativas por parte de los trabajadores en cuanto a
las configuraciones de su rol. Desde el modelo de
Job Demands-Resources, la transformacion digital
puede activar ambos, procesos de tension (por medio
de inseguridad laboral) y procesos motivacionales
(por medio de conductas adaptativas), lo que
refuerza que el impacto de la I A tiene una naturaleza
ambivalente sobre el bienestar psicolégico de los
trabajadores.

Por su parte, en la investigacion de Feng et
al. (2025), se identificé que la ansiedad laboral se ve
asociada al uso de 1A en el trabajo y se analiza su
relacién con la satisfaccion vital. Los resultados
muestran que la satisfaccion vital y la ansiedad por
IA se relacionan de forma negativa (r =—0.170, p <
0.01), asi como con las emociones negativas (r =
-0.413, p < 0.01). Por otro lado, se asocio
positivamente con el apoyo social (r = 0.514, p <
0.01). Asimismo, la ansiedad laboral por 1A tuvo
una correlacién positiva con las emociones



negativas (r = 0.369, p < 0.01) y negativa con el
apoyo social (r = —0.174, p < 0.01). Incluso
controlando el ingreso mensual e hijos, la ansiedad
laboral por IA predijo de forma negativa y
significativa la satisfaccion con la vida (p = —0.162,
p < 0.001). Posterior a ello, la ansiedad por 1A
predijo significativamente las emociones negativas
(B =0.301, p <0.001) y, a su vez, también predijo
de forma negativa la satisfaccion con la vida (p =
—0.536, p < 0.001). Finalmente, se halld6 que el
apoyo social moderd la relacion entre ansiedad por
IA y emociones negativas (B = —0.098, p < 0.01), lo
cual demuestra que el efecto de la ansiedad por IA
sobre las emociones negativas disminuye cuando el
apoyo social incrementa (B pasé de 0.338 a 0.173).
Entonces, la ansiedad laboral por 1A no reduce
directamente la satisfaccion con la vida, sino que, a
través del apoyo social, se amortiguan las emociones
negativas y el impacto psicolégico que estas pueden
tener.

Complementariamente, el estudio de
Fontes et al. (2025), analiz6 el impacto del uso de 1A
en procesos laborales sobre el bienestar psicoldgico
desde una perspectiva integral. Los resultados
mostraron que la IA puede contribuir de forma
positiva a la satisfaccion laboral y al bienestar
cuando esta se percibe como una herramienta de
apoyo y no como una amenaza al trabajo, resaltando
la importancia de los factores contextuales en la
experiencia del trabajador. Se evidenci6 que la
colaboracion trabajador-1A se relaciona
positivamente con el compromiso laboral (B =0.142,
p < .01), lo cual confirma que estas tecnologias
pueden funcionar como un recurso laboral
motivacional. En la misma linea, se observo una
relacién positiva significativa entre la colaboracion
trabajador-1Ay el equilibrio trabajo-vida (B = 0.234,
p < .001), lo que indica que el uso colaborativo de
IA contribuye directamente a la mejora de la
percepcion entre la vida laboral y personal. En
cuanto al analisis de mediacion, se mostrd que el
compromiso laboral medi6 parcialmente la relacion
entre colaboracién con IA y el balance vida-trabajo
(B indirecto = 0.054, p < .05). Ademas, el
compromiso laboral presentd un efecto directo
fuerte sobre el balance vida-trabajo (p = 0.379, p <
.001). En cuanto a la conciencia sobre la A, esta se
relaciond negativamente con el compromiso laboral
(B = —0.235, p < .01). Sin embargo, la interaccién
entre la colaboracién con IA y la conciencia de 1A
mostro un efecto positivo sobre el compromiso (§ =
0.085, p < .05), lo cual indica que en contextos
donde se halla una colaboracidn activa con la 1A, la
percepcion de amenaza puede convertirse en un
estimulo motivacional.

No obstante, desde una perspectiva
aplicada al &mbito de recursos humanos, Horodyski
(2023), analiz6 la percepcién de los reclutadores
frente al uso de herramientas de 1A en procesos de
seleccion. Se hall6 que, si bien los reclutadores

reconocen los beneficios del uso de estas
herramientas en la eficiencia y reduccion de carga
operativa, también reportan niveles elevados de
estrés tecnologico, preocupacién ética y presion por
el uso adecuado frente a ellas. Dichos factores
impactan directamente en el bienestar psicoldgico y
la experiencia laboral del trabajador. Los resultados
del analisis de regresion mostraron que la
expectativa de desempefio se asocié6 de manera
significativa y positiva con la intencién conductual
de utilizar herramientas de IA en reclutamiento (f =
0.17, p < .001). Asimismo, la frecuencia de uso de
estas herramientas presentd un efecto positivo
significativo (de baja magnitud) en la intencién de
uso de estas (p = 0.05, p <.001).

Desde otra perspectiva, Kim y Lee (2024),
evaluaron las implicancias de la adopcién de IA en
la salud mental de los trabajadores, tomando en
consideracion la autoeficacia como moderador entre
estos. Los resultados indicaron que la adopcion
organizacional de 1A se asocia de forma positiva con
el estrés laboral (r = 0.20, p < .01), el cual se
relaciona con el burnout significativamente (r =
0.52, p < .01). En relacion con ello, la adopcion de
IA predijo significativamente el estrés laboral (f =
0.286, p < .001), mientras que este Gltimo predijo el
burnout (f = 0.568, p <.001), configurandose como
una mediacion total. Asimismo, la autoeficacia en el
aprendizaje de IA moder6 esta relacién, lo cual
debilita el efecto de la adopcion de 1A sobre el estrés
laboral (B = —0.279, p < .001). Entonces, la
autoeficacia sirve como un atenuante frente a los
efectos negativos de la IA, siendo estos el estrés (r =
—0.11, p <.05) y la ansiedad, logrando promover un
mayor bienestar psicolégico.

Asimismo, en el estudio de Kumar et al.
(2023), se analizaron los efectos de la adopcién de
sistemas de IA en la gestion de RRHH sobre
distintas variables psicoldgicas en los trabajadores.
Los resultados mostraron que la utilidad percibida
influyé de forma positiva y significativa en la
aceptacion de IA (B = 0.116, p = 0.008), mientras
que la actitud hacia la I A tuvo un efecto mayor sobre
la aceptacion de esta (B = 0.176, p = 0.003). Del
mismo modo, las normas subjetivas se relacionaron
positivamente con la aceptacion (B = 0.168, p =
0.002) y el control conductual percibido mostr6 uno
de los efectos més significativos sobre la aceptacion
(B = 0.194, p = 0.003). Por su parte , la utilidad
percibida influyé de manera significativa en la
actitud (B = 0.162, p = 0.006) y la facilidad de uso
percibida predijo esta Ultima (B = 0.134, p = 0.020).
Ademas, la facilidad mostrd tener un fuerte efecto
sobre la utilidad percibida (B =0.432, p <0.001). En
referencia a los aspectos organizacionales, el apoyo
del supervisor tuvo un efecto significativo sobre la
utilidad percibida (p = 0.264, p < 0.001), la actitud
(B=0.155, p=0.009) y, especificamente, sobre las
normas subjetivas (B = 0.662, p <0.001), siendo este
el coeficiente mas alto del estudio. Esto quiere decir
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que, por mas que la aceptacion se asocia de manera
positiva con el compromiso y el control de
comportamiento, se identificd que, si es que se
percibe una falta de control o se tiene una escasa
capacitacion  tecnologica por parte de la
organizacion al trabajador, esto puede tener efectos
negativos en dicho desempefio.

Por otro lado, en la investigacion de Li et
al. (2026) se examind la influencia de la adopcién
organizacional de IA sobre las conductas de job-
crafting desde una perspectiva de aproximacion-
evitacion. Los resultados mostraron que la adopcion
de IA se relaciona de forma positiva con la
autonomia apoyada por IA, ello predice conductas
adaptativas de job crafting, mientras que la ansiedad
ante la IA predice conductas evitativas. Los andlisis
de mediacién confirmaron que, asi como la
autonomia, la ansiedad actlia como un mecanismo
psicoldgico que conecta la adopcion de IA con el
bienestar laboral y la adaptacion conductual de los
trabajadores. De esta manera, se identific6 una
relacién positiva significativa entre la adopcion
organizacional de 1A y la autonomia apoyada por IA
(r=0.145, p < 0.01), asi como una relacion positiva
significativa entre la adopcion organizacional de 1A
y la ansiedad ante la 1A (r=0.345, p < 0.01).
Asimismo, la autonomia apoyada por IA se asocio
positivamente con las conductas de aproximacion de
job crafting (r = .367, p < .01), mientras que la
ansiedad ante la A mostré una asociacion positiva
con las conductas evitativas de job crafting (r =.149,
p <.01). Los andlisis de regresion mediante modelos
estructurales  indicaron que la  adopcion
organizacional de 1A predijo positivamente la
autonomia apoyada por IA (f = .119, p <.001), y
que, a su vez, también predijo de forma significativa
las conductas de aproximacién de job crafitng (B =
370, p < .001). Paralelamente, la adopcion
organizacional de 1A predijo de forma significativa
la ansiedad ante la IA (B =.263, p <.001), la cual se
vio asociada positivamente con las conductas
evitativas de job crafting (B =.151, p <.01).

Finalmente, Zhang y Zheng (2024),
analizaron la relacion entre la implementacion de 1A
en el trabajo y el bienestar psicologico. Los
resultados mostraron que en contextos laborales
favorables, la IA se puede transformar en un recurso
psicologico en lugar de una fuente de estrés o
malestar. Los analisis correlacionales indicaron que
la conciencia de amenaza de IA se correlaciond
positivamente con el agotamiento emocional (r =
0.649, p <.001), la inseguridad laboral (r = 0.659, p
<.001) y la interferencia trabajo-familia (r = 0.681,
p <.001). Por su parte, la inseguridad laboral mostro
una correlacion positiva con el agotamiento
emocional (r=0.720, p <.001) y con la interferencia
trabajo-familia (r = 0.700, p < .001). Por dltimo, la
interferencia trabajo-familia se vio
significativamente asociada con el agotamiento
emocional (r = 0.727, p < .001). De acuerdo a los

analisis de regresion, la conciencia de amenaza de
1A logré predecir de manera positiva el agotamiento
emocional (B = 0.648, p < .001). Cuando se
introdujeron  variables mediadoras sobre el
agotamiento emocional en el analisis, el efecto de
conciencia de IA como amenaza en esta variable se
mantuvo significativo, pero se redujo (B =0.159, p
=.004), lo que indica una mediacion parcial. De este
modo, la conciencia de amenaza de IA predijo
significativamente la inseguridad laboral (B = 0.655,
p < .001) y la interferencia trabajo-familia (B =
0.413, p < .001). Asimismo, la inseguridad laboral
predijo el agotamiento emocional (§ = 0.341, p <
.001) y la interferencia trabajo-familia (B = 0.436, p
<.001), mientras que la interferencia trabajo-familia
predijo el agotamiento emocional (B = 0.381, p <
.001).

Discusion

El presente reporte de revision aplicada permitio
analizar de manera integrada el efecto del uso de
inteligencia artificial sobre el bienestar psicolégico
de los trabajadores de empresas publicas y privadas
en distintos sectores. Los estudios revisados
evidencian que la incorporacién de IA en los
procesos organizacionales conforma un fenémeno
complejo y ambivalente, cuyos efectos psicoldgicos
pueden manifestarse por un lado, de forma negativa
con variables relacionadas como el estrés, la
ansiedad o inseguridad laboral, como y con variables
relacionadas al aspecto positivo de bienestar, como
la autoeficacia, autonomia percibida y satisfaccion
laboral. Los hallazgos coinciden en que cuando el
uso de 1A en el &mbito laboral se percibe como una
demanda laboral adicional, los trabajadores pueden
percibir una mayor incertidumbre respecto a sus
competencias para realizar sus labores, la estabilidad
de su rol laboral y la pérdida de empleo. Asimismo,
estudios como los de Cai et al. (2024) y Feng et al.
(2025), muestran que la ansiedad asociada al uso de
IA puede generar mayores niveles de malestar
psicolégico, emociones negativas 'y menor
satisfaccion vital, reforzando lo mencionado
previamente. De esta forma, los resultados se
alinean con el modelo de Job Demands-Resources
(JD-R), el cual implica que cuando se da un
incremento de demandas laborales y no se tienen los
recursos adecuados para enfrentar dichas demandas,
se da un incremento de estrés y desgaste psicolégico.
Sin embargo, de la mano con lo mencionado, la 1A
no es un factor estresante en si misma, sino que, en
la medida en la que aumentan las exigencias
cognitivas, emocionales o de adaptacion a estas
tecnologias sin un apoyo organizacional necesario,
si puede llegar a serlo.

Sin embargo, los resultados también
muestran que la 1A puede conformar un recurso
laboral cuando se complementa de condiciones
laborales facilitadoras. Investigaciones como las de
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Kim y Lee (2024), Li et al. (2026) y Fontes et al.
(2026) indican que, factores como la autoeficacia
tecnoldgica, el apoyo organizacional y la autonomia
apoyada por IA pueden incrementar el compromiso,
la satisfaccion y la percepcion de control en el
ambito laboral. En casos como este, la IA puede
ayudar a optimizar el desempefio, reduciendo la
carga laboral percibida e incrementando las
experiencias psicoldgicas positivas. Con respecto al
JD-R, estos hallazgos refuerzan la idea central del
modelo, por lo que la presencia de recursos laborales
adecuados puede atenuar los efectos psicologicos
negativos de las demandas tecnoldgicas y mejorar el
bienestar.

Un aspecto a resaltar es el rol moderador
que se encuentra en los estudios por parte de
variables psicosociales, como lo son el apoyo social
y organizacional sobre variables asociadas al
bienestar psicolégico de los trabajadores. Por
ejemplo, en el estudio de Feng et al. (2025), se
evidencia que el apoyo social sirve como un
atenuante frente a la 1A y las emociones negativas.
Asimismo, Kumar et al. (2023), destacan la
influencia del apoyo del supervisor en las normas
subjetivas del trabajador y las actitudes hacia la
adopcién de IA por parte de estos. Por ende, dichos
resultados demuestran que el impacto psicolégico de
la IA no depende exclusivamente del sistema en si,
sino del contexto en el que se implementa, lo que
resulta consistente con los enfoques de psicologia
organizacional y psicosocial.

Las diferencias entre los resultados de los
estudios pueden deberse principalmente al uso de
metodologias distintas o contextos diversos en los
que se llevaron a cabo las investigaciones. Algunos
estudios evalGan el uso de 1A de manera general,
mientras que otros se centran en aplicaciones en
areas o labores especificas, como el reclutamiento,
asistentes virtuales o automatizacion de tareas, lo
cual incluye directamente en los resultados de estos.
En este sentido, la diversidad de instrumentos
utilizados para medir el bienestar psicoldgico (los
cuales midieron variables como estrés, ansiedad,
compromiso, satisfaccion vital, etc.) dificulta la
comparacion directa entre investigaciones, pero
refuerza el hecho de que el bienestar psicoldgico es
un constructo multidimensional.

Algunas de las limitaciones comunes de los
estudios seleccionados son el predominio de
investigaciones transversales, ya que esto dificulta el
establecimiento de relaciones causales exactas entre
el uso de IA y el bienestar psicolégico. Asimismo,
varias de las investigaciones se basan en sectores o
areas muy especificas, mientras que otros utilizan
una muestra mas general. Al no tener muestras
similares en todos los estudios, la generalizacion de
los hallazgos a otros contextos se ve limitada.
También, en las escalas utilizadas, se utilizan
medidas de autorreporte de forma frecuente, lo que
puede generar sesgos perceptivos.

Para abordar las limitaciones identificadas,
futuras investigaciones podrian enfocarse en disefios
longitudinales, que permitan analizar la evolucion
del bienestar psicoldgico a medida que se da la
adaptacion de la IA en procesos laborales, asi como,
también, investigaciones que incluyan variables
moderadoras  como  liderazgo 'y clima
organizacional.  Asimismo, resulta necesario
profundizar en contextos latinoamericanos en donde
se observa que las investigaciones y la informacion
con respecto al tema son limitadas.

Desde wuna perspectiva aplicada, los
hallazgos del presente reporte de revision, resulta
altamente relevante para el &mbito organizacional ya
gue ayuda a comprender cdmo el uso de IA impacta
el bienestar psicolégico de los colaboradores y
permite disefiar estrategias de intervencion
preventiva, como lo serian programas de
capacitacién, el fortalecimiento de la autoeficacia
tecnoldgica, pautas de acompafiamiento psicosocial
y apoyo laboral durante el proceso de digitalizacion,
intervenciones de reduccion del tecnoestrés, y
lineamientos orientados a la implementacion ética
de estas herramientas, centradas en la persona por
parte de la empresa, exigiendo la promocion de
entornos laborales psicoldgicamente saludables. De
este modo, la 1A puede ser vista no solo como una
herramienta para incrementar la eficiencia
organizacional sino también como un factor laboral
gue promueve el bienestar psicolégico, en lugar de
ser un factor que puede resultar en un riesgo
psicosocial.

12



Conclusiones

A partir de la revision de los estudios seleccionados,
se concluye que, si bien la IA como herramienta
puede actuar como un factor de riesgo, también
puede ser uno de proteccidn, dependiendo de los
recursos organizacionales con los que se
implementa y la situacion contextual de la empresa.

En relacion con el objetivo del presente
reporte de revision aplicada, se confirma que el uso
de IA en el ambito laboral tiene efectos en el
bienestar psicoldgico. Por un lado, cuando la 1A se
percibe como una herramienta Util, facil de usar y
esto se ve validado por el entorno, puede ejercer
efectos positivos en el bienestar psicolégico.
Asimismo, mayores niveles de compromiso,
autonomia, satisfaccion laboral y bienestar subjetivo
se ven vinculados estrechamente con la autoeficacia
tecnoldgica, el apoyo del supervisor, la capacitacion
adecuada y, como se menciond previamente, la
utilidad de la IA. Dichos hallazgos se alinean con el
Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R),
ya que este permite comprender cémo la |A puede
ser tanto una demanda estresora como un recurso
motivacional para los trabajadores

Sin embargo, en cuanto al aspecto negativo
el uso de estos sistemas se puede ver vinculado con
variables como el tecnoestrés, la ansiedad ante la A
y el agotamiento emocional. Estos hallazgos
evidencian que, cuando estas herramientas son

percibidas como una demanda excesiva, ambigua o
amenazante, el bienestar psicolégico tiende a
disminuir, sobre todo en contextos laborales que
cuentan con un nivel bajo de apoyo social,
inseguridad laboral o escasa capacitacién
tecnoldgica.

Si bien se ha dado un avance en cuanto a la
comprension del efecto, los estudios revisados
presentan algunas limitaciones. Se identifica el
predominio de disefios transversales, asi como el uso
de herramientas heterogéneas y muestras
concentradas en sectores especificos o contextos
culturales particulares, lo que genera una limitacion
en cuanto a la generalizacién de resultados. Por ello,
se requeriria un mayor nimero de investigaciones
longitudinales, con el propésito de poder analizar la
evolucion del efecto psicoldgico de la IA en los
trabajadores.

En este sentido, futuras investigaciones
podrian centrarse en el desarrollo de estudios
longitudinales y comparativos, permitiendo un
mejor analisis en cuanto a las repercusiones del uso
de 1A en el bienestar psicolégico de los
colaboradores. Asimismo, se podria recomendar la
profundizacion en el rol de las variables mediadoras
y/o moderadoras, como lo serian el apoyo
organizacional, el clima y cultura laboral y la
percepcion de control, con la finalidad de
comprender de forma integral todos los mecanismos
psicoldgicos involucrados en los efectos de la IA.
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