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Exento del papeleo, responsable de la
decisión: Gobernanza de la inteligencia
artificial para pequeñas organizaciones
y sin fines de lucro
Heather Grizzle · April 13, 2025

Los pequeños empleadores están exentos de la mayoría de las normativas sobre IA en la contra‐
tación y de toda la legislación contra la discriminación. Qué cubren realmente los umbrales y
qué hacer al respecto.
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La asimetría

El relato convencional sobre la regulación de la inteligencia artificial y las pequeñas
organizaciones sostiene que las cargas de cumplimiento recaen con más fuerza sobre
quienes menos capacidad tienen para soportarlas, y que los umbrales y las exenciones

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

Page 1 of 9



Una organización dis‐
pensada del proceso
que habría detectado el
problema y plenamente
expuesta a la conse‐
cuencia de no haberlo
detectado.

existen para corregir ese desequilibrio. El relato es correcto en parte, y la parte en la
que se equivoca es la que importa.

Los pequeños empleadores y las organizaciones sin fines de lucro están, en efecto,
exentos de buena parte del aparato normativo emergente. Están exentos casi por com‐
pleto de la parte equivocada. Las exenciones alcanzan a los regímenes de divulgación,
evaluación y documentación, es decir, a las partes del marco normativo que habrían
obligado a una organización a examinar de cerca las herramientas automatizadas que
ya utiliza. No alcanzan a los estatutos subyacentes de discriminación laboral, que se
aplican a partir de quince empleados y conllevan un derecho de acción privado, teo‐
rías de responsabilidad individualizadas y ninguna exigencia de que el demandante
demuestre que el empleador era sofisticado.

The net effect is an organization excused from
the process that would have found the pro‐
blem and fully exposed to the consequence of
not having found it. Novara Consulting
Group's position is that this asymmetry,
rather than cost, is the defining governance
risk for organizations under roughly two hun‐
dred employees, and that the standard advice
to small employers, which is to wait until a th‐
reshold is crossed, is close to the worst availa‐
ble strategy.

De qué están realmente exentas las pequeñas
organizaciones

La estructura de umbrales es real y merece ser mapeada, con la advertencia de que la
mayoría de estos instrumentos son recientes, varios aún no están en vigor y uno toda‐
vía se encuentra en proceso de reglamentación, por lo que la aplicabilidad debe confir‐
marse contra el texto vigente y no contra resúmenes, incluido este.

Colorado's Senate Bill 24-205, signed in May 2024 and scheduled to take effect Fe‐
bruary 1, 2026, imposes duties on developers and deployers of high-risk systems used
in consequential decisions including employment, and carries a conditional exem‐
ption for deployers with fewer than fifty full-time employees. The California Consu‐
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mer Privacy Act reaches businesses meeting its coverage tests, principally annual
gross revenue above twenty-five million dollars or the handling of substantial volumes
of consumer data, and its definition of a covered business turns on operation for pro‐
fit, which places most nonprofits outside it altogether. The California Privacy Protec‐
tion Agency has advanced proposed regulations on automated decision-making tech‐
nology into formal rulemaking, and those rules would carry the same coverage th‐
resholds if adopted as drafted. At the federal level, the Uniform Guidelines on Emplo‐
yee Selection Procedures provide simplified recordkeeping for users with fewer than
one hundred employees.

Leído en conjunto, una organización de treinta personas que utiliza un sistema de se‐
guimiento de candidatos disponible comercialmente no tiene, en la mayoría de las ju‐
risdicciones, ninguna obligación de realizar una evaluación de impacto, publicar una
auditoría de sesgo, proporcionar un aviso previo al uso ni mantener los registros de
impacto a nivel de componente que sí debe mantener un empleador más grande. No
será inspeccionada. Nadie preguntará.

LA EXCEPCIÓN NOTABLE

New York City's Local Law 144 is the notable exception, since its bias audit and
notice requirements attach to the use of an automated employment decision tool
for a position in the city without the employer-size thresholds found in the state
statutes. Outside that jurisdiction, the small organization is largely unobserved.

De qué no están exentas

Title VII of the Civil Rights Act and the Americans with Disabilities Act apply to em‐
ployers with fifteen or more employees. The Age Discrimination in Employment Act
applies at twenty. These statutes contain no sophistication defense, no small-emplo‐
yer safe harbor for automated tools, and no provision reducing an employer's obliga‐
tions because it purchased rather than built the system that produced the decision.

La compra tampoco transfiere la responsabilidad. El empleador sigue siendo la parte
que toma la decisión de empleo, y la jurisprudencia en desarrollo sugiere que el pro‐
veedor puede sumarse como demandado en lugar de sustituir a uno. En julio de 2024,
el Tribunal de Distrito del Norte de California permitió que avanzaran demandas con‐
tra un proveedor de software de selección bajo la teoría de que el proveedor actuó
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como agente de los empleadores que utilizaban sus herramientas, lo que desestabiliza
la suposición de que la responsabilidad puede asignarse claramente a la parte que es‐
cribió el código. Que la herramienta viniera empaquetada, y que nadie en la organiza‐
ción la entendiera, no es una defensa. Es una admisión.

Las teorías relativas a la discapacidad merecen un énfasis particular, porque son las
que una pequeña organización tiene más probabilidades de enfrentar y para las que
está menos preparada. Una demanda por falta de ajuste razonable surge cuando un
candidato solicita una modificación de una evaluación y no la recibe. Una demanda
por exclusión (screen-out) surge cuando un criterio de selección tiende a excluir a una
persona con discapacidad y el empleador no puede demostrar que el criterio está rela‐
cionado con el puesto y es coherente con la necesidad empresarial. Ninguna de las dos
requiere estadísticas comparativas dentro de un grupo de candidatos. Ninguna requie‐
re que un experto reconstruya un modelo. Ambas se prueban con un registro indivi‐
dual compuesto por una solicitud, una respuesta y un resultado, registro que el propio
empleador crea y conserva. La denuncia presentada en marzo de 2025 ante la Divi‐
sión de Derechos Civiles de Colorado y la EEOC (Comisión para la Igualdad de Opor‐
tunidades en el Empleo) en nombre de un empleado Sordo e indígena, referida a una
entrevista automatizada en video y a una solicitud de subtitulado denegada, sigue
exactamente este patrón. Ambas empresas niegan las acusaciones, y la forma de la de‐
manda resulta instructiva independientemente del resultado.

These claims are inexpensive to bring, and their cost to defend does not scale down
with the size of the defendant. The EEOC's 2023 consent decree with iTutorGroup, re‐
solving allegations that software was configured to reject applicants above specified
ages, settled at $365,000. That figure is survivable for a large employer. It is existen‐
tial for most nonprofits.

Por qué la pequeña organización está estructuralmente
más expuesta

El tamaño no solo deja de proteger. Empeora activamente la posición, por cuatro ra‐
zones que se acumulan.

The first is configuration. A small organization runs the vendor's defaults. It did not
select the screening criteria, did not set the thresholds, and frequently does not know
which features of its applicant tracking system are scoring candidates, because several
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were enabled at implementation and never reviewed. When the question arrives as‐
king who configured the criteria and on what basis, the honest answer is that nobody
at the organization did.

La segunda es el poder de negociación. Los controles que realmente protegen a un em‐
pleador son contractuales: retención de puntuaciones, identificación de versiones, re‐
producción de una decisión histórica, acceso a la evidencia de validación, cooperación
en una investigación. Estos se negocian en el momento de la adquisición, y una orga‐
nización sin fines de lucro de treinta personas que firma un formulario de pedido es‐
tándar no tiene una capacidad real de negociarlos. La defensa individualmente más
eficaz es la que las pequeñas organizaciones tienen menos posibilidades de obtener.

The third is the record. The federal recordkeeping obligations at 29 C.F.R. Part 1602
require preservation of application records and, once a charge is filed, preservation of
everything relevant until final disposition. Reconstructing why a particular applicant
was rejected eighteen months ago requires that the score, the inputs, and the system
configuration in force at the time were retained. Small organizations rely on the ven‐
dor's data practices, which typically discard scores after ranking, and they learn this at
the moment they need the data.

La cuarta es la ausencia de alguien cuya función sea ocuparse de esto. Los empleado‐
res más grandes cuentan con asesoría legal, una función de cumplimiento y un res‐
ponsable de privacidad que al menos hará preguntas. Una pequeña organización tiene
un director ejecutivo, un gerente de oficina que administra el sistema de seguimiento
de candidatos, y una junta directiva que nunca lo ha discutido.

El caso de las organizaciones sin fines de lucro es peor

Las organizaciones sin fines de lucro cargan con una exposición adicional que no tiene
equivalente corporativo, y no es de naturaleza legal.

An organization whose mission concerns disability, accessibility, equity, or workforce
development, and which screens applicants through an automated assessment that
penalizes atypical speech, interpreted communication, or nonstandard affect, has a
mission-integrity problem that survives any legal outcome. It does not matter whether
the claim is meritorious. The allegation alone is coherent in a way it would not be
against a manufacturer, because the organization's public position supplies the con‐
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tradiction. Funders read those allegations. So do the communities the organization
serves, and so do the staff who joined because of the mission.

Esto no es un razonamiento hipotético aplicado a un escenario improbable. Las orga‐
nizaciones de servicios para personas con discapacidad, los centros de salud comuni‐
tarios, los proveedores de asistencia jurídica y los organismos públicos utilizan los
mismos sistemas comerciales de seguimiento de candidatos y los mismos productos
de entrevista automatizada por video que todos los demás, generalmente en el nivel
de entrada, generalmente con los ajustes predeterminados, y generalmente sin que
nadie haya examinado qué mide la evaluación. El sector con más probabilidades de
emplear a personas con discapacidad, y el más creíble cuando habla de hacerlo, está
utilizando la misma infraestructura de selección no examinada que el sector al que cri‐
tica.

La orientación que habría ayudado simplemente
desapareció

Existe una dificultad adicional propia de este momento. Las pequeñas organizaciones
no leen los reglamentos; leen orientación en lenguaje sencillo, y la orientación en len‐
guaje sencillo sobre este tema fue retirada en enero de 2025.

La EEOC eliminó sus materiales sobre inteligencia artificial, incluida la asistencia téc‐
nica de mayo de 2022 sobre la Ley de Estadounidenses con Discapacidades y el uso de
software, algoritmos e inteligencia artificial para evaluar a solicitantes de empleo y
empleados, junto con su resumen complementario redactado para los trabajadores. El
Departamento de Trabajo señaló que el Marco de Contratación Inclusiva con IA publi‐
cado en septiembre de 2024, desarrollado específicamente para ayudar a los emplea‐
dores a implementar estas herramientas sin excluir a candidatos con discapacidad,
puede que ya no refleje la política vigente. Esos documentos eran el punto de entrada
accesible exactamente para las organizaciones descritas aquí.

Los estatutos no cambiaron. Lo que cambió es que la explicación gratuita y legible de
lo que exigen ha desaparecido, y las organizaciones que más dependían de ella son las
que no tienen presupuesto para reemplazarla con asesoría legal.
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Qué es realmente alcanzable a esta escala

The recommendation is not a compliance program. A thirty-person organization can‐
not operate one and should not try. The following is achievable in a few days of an
existing staff member's time and captures most of the available protection.

Haga un inventario de lo que realmente está utilizando. Enumere
cada punto del proceso de contratación en el que un software evalúa, clasifi‐
ca, filtra o puntúa a un candidato, incluido el análisis de currículums, las pre‐
guntas eliminatorias, los módulos de evaluación y la preselección basada en
chat. Incluya las funciones activadas por defecto en la implementación. La
mayoría de las organizaciones que hacen esto por primera vez descubren al
menos un sistema que nadie sabía que estaba puntuando.

Desactive lo que no pueda explicar. Si nadie puede indicar qué mide
una función y por qué es relevante para el puesto, la acción correcta es desac‐
tivarla, no documentarla. Esta opción está disponible para las pequeñas or‐
ganizaciones y en gran medida no lo está para las grandes, y es el paso de
mayor rendimiento en esta lista.

Hágale al proveedor cinco preguntas por escrito. Qué mide esta fun‐
ción. ¿Conservan la puntuación y la configuración, y por cuánto tiempo?
¿Pueden reproducir una decisión específica de hace dieciocho meses? Qué
evidencia de validación existe respecto de lo que mide. Qué vía de ajuste ra‐
zonable admite el producto. Conserve las respuestas. Una negativa también
es una respuesta y vale la pena conservarla.

Cree la vía de ajuste razonable antes de necesitarla. Designe a la per‐
sona que decide, establezca un plazo de respuesta, asegúrese de que exista
una evaluación alternativa que no perjudique a quien la utiliza, y comunique
su disponibilidad en la propia evaluación en lugar de en una página de em‐
pleo. Este es el control más económico de este documento y aborda la de‐
manda que con mayor probabilidad enfrentará.

Conserve el expediente de ajustes razonables. Cada solicitud, quién
decidió, qué se proporcionó, cuál fue el resultado. Se presentará si se interpo‐
ne una denuncia, y usted debería revisarlo primero.

Cuando se renueve el contrato, solicite condiciones de retención y
reproducción. Puede que no las obtenga. Pedirlas y que se las nieguen es
sustancialmente mejor que no pedirlas, tanto en términos de gobernanza
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como en cuanto a lo que el registro demuestra sobre lo que la organización
sabía.

Conclusión

La afirmación de que las pequeñas organizaciones merecen acceso a las herramientas
que tienen las más grandes es correcta hasta cierto punto, y la tecnología ha reducido
genuinamente el costo de contar con una infraestructura de contratación capaz. Lo
que no se ha reducido es el estándar con el que se juzgan las decisiones resultantes, y
lo que se les ha dado a las pequeñas organizaciones no es un estándar más ligero, sino
un rastro documental más ligero.

Las exenciones son reales, y son exenciones de que se les pregunte. No son exenciones
de la respuesta. Una organización de treinta personas que no puede decir qué mide su
herramienta de selección está en la misma posición legal que una organización de
treinta mil que tampoco puede decirlo, con menos recursos para resolverlo y, si se tra‐
ta de una organización orientada por una misión, considerablemente más que perder
cuando la pregunta se formula en público.
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