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PRESENTACION

El eje 2 de Digitalizacién tiene un enorme protagonismo en el IV Acuerdo Marco 2021 a
2027, puesto que la competitividad del tejido empresarial de Castilla y Ledn estd ligada,
indisolublemente, a la capacidad de digitalizacion propia, de su entorno y de las

personas trabajadoras.

Los sistemas algoritmicos, especialmente los de Inteligencia Artificial (IA), permiten
gestionar una parte intrinseca, y cada vez mas importante, de la relaciéon laboral
mediante la toma de decisiones automatizadas. Aspectos como el reclutamiento del
personal, la organizacion del tiempo de trabajo (por ejemplo, la asignacién automatica
de turnos o tareas), el control y vigilancia de la actividad, la promocién profesional
(ascensos), el cdlculo del desempeno, la aplicacién de régimen disciplinario, la
determinacién de la retribucion salarial o incluso la valoracién de un despido, estan

siendo puestos en manos de algoritmos laborales.

Pero los algoritmos no son, en absoluto, infalibles. Sus decisiones pueden estar tan
sesgadas como las de cualquier humano, por lo que no pueden considerarse

“superiores” o mds objetivas que las de cualquier persona.

Si un humano no sabe cdmo resolver un problema que exija criterios equitativos, una
Inteligencia Artificial no podra resolverlo por él. De hecho, los ultimos estudios de la
Universidad de Princeton califican a los algoritmos como “muy poco fiables” a la hora
de manejar entornos laborales. Y una aplicacién masiva de estas tecnologias
algoritmicas multiplicaria, solaparia y amplificaria tanto sus efectos como el nimero de
personas trabajadoras afectadas de manera exponencial, alcanzado lo que el Consejo
de Europa describe como “interferencias adicionales con el ejercicio de los derechos

humanos de multiples maneras”.

Pese a todo, la realidad demuestra que cada vez mdas empresas estan implementando

estas herramientas, por lo que se hace preciso regular su uso y aplicaciéon en las
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relaciones laborales, vigilando estrechamente el cumplimiento de los derechos

humanos y el cumplimiento de los compromisos legales con las personas trabajadoras.

Con la finalidad de analizar cémo afecta la inteligencia artificial implantada en los
entornos de trabajo a las relaciones laborales, detectar la vulnerabilidad de los derechos
laborales frente a esta nueva realidad y establecer medidas que fijen los limites de la 1A
en el marco de las relaciones laborales, asi como medidas que garanticen el respeto de
los derechos laborales de las personas trabajadoras, planteamos el presente estudio

sobre la Inteligencia artificial aplicada en el ambito de las relaciones laborales.
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1.- HISTORIA DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

El pensamiento de la humanidad data de su evolucién y de la creacién de leyendas, y
rumores de seres artificiales dotados de inteligencia que siempre toman el cariz de
superiores en las mentes humanas. Estamos en la antesala prehistérica de la invencién
por parte de los humanos de maquinas programadas que, a través de razonamientos

matematicos simulan el proceso de pensamiento humano en el siglo XX.

La palabra “artificial” pasa por todas las épocas de nuestra historia, desde Talos como
un gigante artificial construido en bronce que actuaba como guardian de laisla de Creta,
hasta Paracelso que describe un procedimiento por el cual se puede fabricar un "hombre
artificial", al colocar el esperma de un hombre en estiércol de caballo y alimentarlo con
el "Arcano de la sangre de un hombre" después de 40 dias, la pocién se convertira en un

bebé vivo.

Ya en el siglo XX las dos grandes guerras fueron un fuerte impulso para la inversidon en
investigacion de mdquinas avanzadas y precursoras de las primeras computadoras, con
el objetivo, en este caso militar, de descifrar los mensajes del ejercito enemigo y poder
anticiparte a sus movimientos, algunos ejemplos son Z3, ENIAC y Colossus,

computadoras descodificadoras de mensajes usadas en las segunda guerra mundial.

Durante las décadas de 1940 y 1950 cientificos de varias ramas como la medicina,
matematicas, economistas, fisicos e ingenieros comenzaron a discutir la posibilidad de
crear un cerebro artificial. Marvin Minsky, cientifico estadounidense con tan solo 24
afios construyd la primera maquina de redes neuronales en 1951 la SNARC (Calculadora
de refuerzo analégico neuronal estocastico), Minsky se convertiria en uno de los lideres

e innovadores mas importantes en inteligencia artificial durante los siguientes 50 anos.

El campo de la investigacidn en inteligencia artificial se fundé como disciplina académica
en 1956. En el llamado “taller de Dartmouth” un grupo de diez cientificos establecieron
sus teorias y sobre la base de que “cada aspecto del aprendizaje o cualquier otra

caracteristica de la inteligencia se puede describir con tanta precision que se puede hacer
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una mdquina para simularlo”, establecieron el nombre de la nueva disciplina académica

como “Inteligencia Artificial”.

Los afios siguientes fueron muy activos en el desarrollo de la inteligencia artificial
derivado de las multiples inversiones de programas gubernamentales con un enfoque,
en la mayoria de los casos, con una vertiente, militar y armamentistica. La resolucién de
problemas sobre geometria y algebra con gran rapidez, permitié establecer los primeros

algoritmos basicos.

El paso hacia los primeros autématas lo dio, Ia

Universidad de Waseda en Japén con el proyecto
WABOT que en 1972 completé el primer robot
humanoide a gran escala. Su sistema de control de
extremidades le permitia caminar con las
extremidades inferiores y agarrar y transportar objetos
con las manos, utilizando sensores tactiles. Su sistema
de visidn le permitia medir distancias y direcciones a

objetos utilizando receptores externos, 0jos y

oidos artificiales, y su sistema de conversacion le

permitia comunicarse con una persona en japonés, con una boca artificial.

En la década de los 70, la evolucidon de los programas de inteligencia artificial eran muy
restringidas, todos los desarrollos eran, en simples proyectos sin ninguna aportacién
para el desarrollo de ningln drea productiva. Los investigadores de inteligencia artificial
se estaban tropezar con limites técnicos, que con los avances de la época, que no podian
superarse. Cuando los resultados prometidos no se materializaron, la financiacion de la
inteligencia artificial fue muy escasa o practicamente nula, como por ejemplo el campo
de las redes neuronales fue cerrado casi por completo durante 10 afios por las eternas

discusiones de los diferentes cientificos.

Una de las principales razones de los escasos avances era la potencia informatica

limitada, no habia suficiente memoria o velocidad de procesamiento para lograr algo
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realmente interesante y con un resultado productivo, con la excepcién de proyectos en
magquetas y resultados nunca conseguidos y en todo caso futuribles. Por ejemplo, un
trabajo sobre el lenguaje natural se demostré6 con un vocabulario de
solo veinte palabras, porque eso era lo que se podia contener en la memoria de un

procesador informatico avanzado.

En esta década comenzaron a aparecer los primeros articulos y opiniones que
argumentaban sobre el mal uso potencial de la inteligencia artificial podia devaluar la
vida humana, si los posibles avances en muchos casos aun sin determinar y vistos con
un futuro muy incierto, eran utilizados de forma imparcial y sin contar con un

componente humanista de los avances en esta materia.

La década de los 80 fue el resurgimiento de la inversidn y por lo tanto de los avances en
esta materia. El conocimiento y la derivacién en aplicaciones con un mayor avance
tecnolégico fueron la punta de lanza para que los gobiernos de los paises mas
desarrollados vieran un rendimiento a corto y medio plazo, como el gobierno japonés
que financié de forma contundente, 850 millones de délares, la inteligencia artificial con
su proyecto de computadora de quinta generacion, siendo sus objetivos, escribir
programas y construir maquinas que pudieran mantener conversaciones, traducir
idiomas, interpretar imagenes y razonar como seres humanos.. Este es el paso de las

ideas plasmadas en el papel a una efectividad sobre aspectos concretos.

Aparecen los primeros programas en juegos como el ajedrez (HiTech y Deep Thought),
desarrollados por la Universidad Carnegie Mellon que derrotaron a los maestros de
ajedrez en 1989. Esta universidad que se ubica en Pittsburgh, Pensilvania, es uno de los
mas destacados centros de investigacién superior de los Estados Unidos en el area
de ciencias de la computacidonyrobdtica. Ambos fueron desarrollados por Ia
Universidad Carnegie Mellon; El desarrollo de Deep Thought allané el camino para Deep
Blue que fue una supercomputadora que desarrollo el fabricante IBM jugar al ajedrez.
Fue la primera que vencié a un campedn del mundo vigente, Gary Kasparov el 10 de

febrero de 1996.
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El segundo invierno de la inteligencia artificial comienza a finales de los afios 80 y
principios de los 90 al sufrir una serie de reveses econdmicos. El primer indicio de un
cambio fue el colapso repentino del mercado de hardware de inteligencia artificial
especializado en 1987. Los ordenadores de escritorio de Apple e IBM habian ido
ganando velocidad y potencia y en 1987 se volvieron mas eficaces que las maquinas y
sobre todo mucho mas econdmicas, por lo que ya no habia razén para cémpralas por lo

que una industria por valor de medio billén de délares fue arruinada en pocos dias.

Como ejemplo en 1991, no se habia cumplido los objetivos marcados por el proyecto de
computacién de quinta generacidon de Japdn. De hecho, algunos de ellos, como
mantener una conversacién informal, no se habian cumplido en 2010. Al igual que con
otros proyectos de inteligencia artificial, las expectativas eran mucho mas altas de lo

gue realmente era posible.

300 empresas de inteligencia artificial cerraron, o fueron fusionadas con empresas
matrices de desarrollo tecnolégico e informatico, poniendo fin el primer intento de
llevar a la sociedad y al comercio la inteligencia artificial. Durante esta etapa de invierno
los cientificos continuaron su trabajo, en gran medida dentro de las universidades,
desarrollando el campo de las redes neuronales como paso hacia un nuevo intento de

la fase comercial.

La siguiente etapa vino marcada por el tremendo aumento en la velocidad y la capacidad

de la computadora en la segunda parte de los afios y la primera década del siglo XXI. Es
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aqui donde aparece el término de “agentes inteligentes” y se fusiona de manera
definitiva la dptica de la inteligencia artificial entre un agente racional con un objeto o

modulo de la informatica.

Los algoritmos desarrollados como estancos y sin conexion pasaron a complementarse
y aparecieron como partes conexas y solubles de sistemas avanzados mucho mas
grandes y por lo tanto con una capacidad exponencial. Es aqui donde la inteligencia
artificial comenzé a demostrar ser util en muchos campos como la industria tecnolégica,
la robética, el comercio, el transporte, el reconocimiento de voz, la medicina y todos

aquellos campos, donde la tecnologia esta integrada.

Gran parte de los equipos de investigacion y desarrollo de la inteligencia artificial huyen
de este término y acuden a términos como informdtica, andlisis del conocimiento y
sistemas cognitivos entre otros, porque el término inteligencia artificial asusta a los
inversores y a las fuentes de informacién, y los investigadores son vistos como

“sofiadores sin 0jos”.

En los primeros afios del siglo XXI, se comienza a acceder a grandes cantidades de datos

“big data”, y no solo esto sino que los

sl attr et Bl Procesadores pasan a ser extremadamente

,V(rvlmdurpt :b[0]}),g=. Evel
activate(b. closest("11"),c)

rapidos y a un precio razonable. Esto hace
que el almacenamiento, comprensién vy
desarrollo de los datos tome velocidad de

crucero y todos los sectores de la actividad

productiva comienzan a estar involucrados
en este desarrollo. En el afio 2016, el mercado de productos relacionados con la
inteligencia artificial alcanzé la cifra de 8.000 millones de délares, y podemos decir que

comienza la “furia” sobre la inteligencia artificial.

Las caracteristicas del big data pasan por el denominado “5V”

Volumen, Velocidad, Variedad, Valor, Veracidad. Los dos ultimos términos son los que
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hacen reales y tangibles el uso de esta gran cantidad de datos y su aplicacion como valor

afiadido hacia el comercio y la industria.

En el afio 2014 una aplicacion rusa de voz logro superar el test de Turing (herramienta
de evaluacion de la capacidad de una maquina para exhibir un comportamiento
inteligente similar al de un ser humano o indistinguible de este) haciendo creer a un
interrogador que es una persona quien responde sus preguntas haciéndose pasar por

un chico de 13 aiios, considerdandose que es un hito histérico de la inteligencia artificial.

Como ultimo objetivo de la inteligencia artificial es el desarrollo completo de las
estructuras neuronales artificiales para conseguir que una maquina tenga una
inteligencia pareja a la humana. Este objetivo cada vez estda mds cercano y por su
extrema complejidad, estamos hablando de retos similares a descomponer como surgio

el universo o conocer la estructura de la materia.
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2.- DIFERENCIAS ENTRE IA Y ALGORITMO

La actualidad informativa diaria nos esta comunicando los avances en el area de la
inteligencia artificial & algoritmos sobre diferentes materias, como la medicina, el
empleo, la capacidad armamentistica, la labor comercial de las empresas, las

operaciones logisticas y una multitud de tareas de nuestra vida cotidiana y laboral.

Un alto porcentaje de ciudadanos, que no estamos involucrados de forma directa en los
avances de la ciencia ni tecnoldgicos, pero si que en los ultimos afios estamos oyendo
constantes noticias sobre los términos de algoritmo e inteligencia artificial. Es muy
probable que no conozcamos lo que significa exactamente cada uno de los términos. A

pesar de que se usan juntos con frecuencia, hay diferencias clave entre ellos.

III

Los términos “inteligencia artificial” y “algoritmos”, salvo en revistas y documentos

especializados, se usan de manera indistinta y en muchas ocasiones sin un criterio

cientifico.
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Concepto de Algoritmo

“Es un conjunto ordenado y finito de operaciones que permite hallar la solucién de un

problema o un método y notacién en las distintas formas del calculo.”

“Un algoritmo es un conjunto de instrucciones ordenadas que se utilizan para resolver
un problema especifico. Los algoritmos se emplean en muchas areas, como las

matematicas, la informatica, la fisica y la ingenieria.”

“Dado un estado inicial y una entrada, siguiendo los pasos sucesivos se llega a un estado

final y se obtiene una solucion.”

“Un algoritmo es un conjunto de instrucciones definidas, ordenadas y acotadas para
resolver un problema, realizar un calculo o desarrollar una tarea. Un algoritmo es un
procedimiento paso a paso para conseguir un fin. A partir de un estado e informacién

de partida, se siguen una serie de pasos ordenados para llegar a la solucién de ese
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problema.” Como vemos no existe ninguna definicién final del término algoritmo, pero

en lo que si coinciden todas es en tres términos “Problema — Calculo — Solucion”.

Existen multiples ejemplos de algoritmos pero el que mas nos puede ilustrar es situarnos
en una receta de cocina. En ella se nos marcan un “problema” que es la elaboracion de
un plato, se nos pautan una serie de “cdlculo” que serian los pasos a seguir y se llega a

una “solucion” que es el plato ya elaborado.

Por lo tanto estamos ante un algoritmo culinario de nuestra vida cotidiana, que en pleno
siglo XXI puede ser desarrollado por un humano a través de los pasos de una receta o a
través de una maquina de cocina o robots de cocina que con la programaciéon “célculo”
adecuadas en cuanto a tiempos, temperaturas y cantidades puede llegar a “la solucién”,

gue en este caso es el plato terminado.

Otro ejemplo de algoritmo cotidiano podria ser el como cargar nuestro teléfono moévil o
nuestra tablet; con los pasos de coger el cargador, enchufarlo a la corriente, conectar el

cargador con el teléfono, esperar a que se cargue y desenchufarlo.

Como ejemplo algoritmo mas complejo podemos ver el diagrama de Ada Lovelace

publicado en el afio 1843, primer algoritmo informatico publicado. Este algoritmo fue
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disefiado para la Maquina Analitica de Charles Babbage, una maquina que nunca fue
construida, pero que fue conceptualmente la primera computadora programable. Ada
Lovelace es reconocida como la primera programadora de la historia y su algoritmo es

considerado el primer algoritmo informatico de la historia.

A2 7 e

Diagrama de Ada Lovelace de la "nota G", el primer algoritmo informatico publicado

En el caso de las relaciones laborales un algoritmo podria establecer como objetivo la
implantacion de una prima semestral para solo el 20% de los integrantes del
departamento de administracién de una gestoria en funcion del rendimiento individual
de cada uno de ellos. A partir de aqui se establecerian los rangos de analisis (nivel de
facturacién, contabilidad, etc..) para llegar a una variable de rendimiento que nos

permita elegir quien seran los destinatarios de dicha prima.

Concepto de Inteligencia Artificial

“Disciplina cientifica que se ocupa de crear programas informaticos que ejecutan
operaciones comparables a las que realiza la mente humana, como el aprendizaje o el

razonamiento légico.”
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“La inteligencia artificial es la habilidad de una maquina de presentar las mismas
capacidades que los seres humanos, como el razonamiento, el aprendizaje, la

creatividad y la capacidad de planear.”

"Es la ciencia e ingenieria de hacer mdaquinas inteligentes, especialmente programas
informdticos inteligentes. Se relaciona con la tarea similar de usar equipos para

comprender la inteligencia humana”.

Como podemos intuir la inteligencia artificial es un término mas amplio que el de
algoritmo, dado que se refiere a sistemas o mdaquinas que pueden realizar tareas que
normalmente requieren inteligencia humana, como el aprendizaje, la resolucién de
problemas y la toma de decisiones. Los sistemas de inteligencia artificial pueden usar

algoritmos para aprender y mejorar su desempefo con el tiempo.

Este despliegue de términos que definen la inteligencia artificial siempre incorporan
términos “humano”,

“aprendizaje” “inteligencia”.

Un ejemplo comun de inteligencia artificial son los asistentes virtuales como Siri o Alexa,
que utilizan el procesamiento del lenguaje natural y la comprensiéon de voz para
responder preguntas y efectuar tareas, siempre alimentandose de dos fuentes
primarias; las reacciones y didlogos de cada uno de nosotros y el llamado “big data”

como un gran almacenamiento de datos y su tratamiento.

Cada vez que buscamos una noticia en nuestro teléfono mévil u otro tipo de dispositivos,
vamos ensefando nuestras preferencias, gustos y hasta nuestros posibles ideales, para
qgue el dispositivo que lleva incorporado inteligencia artificial pueda ofrecernos

contenido que se adecue correctamente a nuestros habitos e intereses. Pero podemos
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dar un paso mas y se puede convertir en cronista de las noticias que se supone que nos

interesan, desde la prediccidn sobre economia, deportes, politica, etc...

Por lo tanto la inteligencia artificial puede estar compuesta entre otros apartados por
algoritmos, hardware, software, robdtica, redes neuronales, sentidos, lenguaje vy

aprendizaje.
Diferencias entre Inteligencia Artificial & Algoritmos

Cuando hablamos de inteligencia artificial, hablamos de algoritmos que aprenden. Los

algoritmos pueden darse 6rdenes a si mismos y entre ellos para mejorar.

Los algoritmos que conforman la inteligencia artificial aprenden solos para mejorar por
si mismos. Para crear inteligencia artificial hay dos fundamentos basicos de los que se
valen: los algoritmos y los datos. El algoritmo proporciona las instrucciones para la
maquina y los datos “big data” permiten a la maquina aprender a emplear esas
instrucciones y perfeccionar su uso, hasta poder llegar a lo que podemos asimilar a la

inteligencia humana.
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Estos han sido trabajados a tal punto que han logrado recrear algo que nos haga pensar
que la IA estd pensando. Pero todo gracias a esos algoritmos tan complejos, por lo que

mas bien es aprender que ambos trabajan en conjunto.

De esta manera, la inteligencia artificial utiliza algoritmos para crear maquinas que
aprendan de su propia experiencia, se reconfiguran ante nuevos escenarios y

desarrollan las tareas de manera similar a como lo hariamos los humanos.

Como hemos definido en los términos de inteligencia artificial y algoritmo, existen
determinadas palabras que se repiten en cada una de las definiciones que nos

encontramos, estos son:

Inteligencia
Artificial Algoritmo

Aprendizaje

Estamos ante un trabajo en conjunto de algoritmos, que se alimentan entre si para
lograr un objetivo comun “aprender para ser inteligente”, por lo que la inteligencia
artificial ha llegado a ser tan inteligente y similar al humano gracias a toda la serie de
algoritmos que tiene en su interior. Esta similitud es la que nos hace mas cercana a los

humanos la inteligencia artificial, porque es lo mas parecido a nosotros mismos, pero
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esta cercania esta generando multitud de riesgos, por lo que debemos de resolver la

situacion preguntandonos “cuanto” a “donde”, como y para qué”.

A modo de resumen, diremos que la inteligencia artificial estd compuesta por

algoritmos, pero no todos los algoritmos son inteligencia artificial.
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3.- INTELIGENCIA ARTIFICIAL -OBLIGACIONES Y DERECHOS EN LAS
RELACIONES LABORALES-

Todas las empresas que tengan personas asalariadas a su cargo y utilicen algoritmos o
sistemas de decisidon automatizada para la gestion de personas (incluyendo decisiones
de seleccidn, contratacion, asignacidon de horarios, tareas, medicion de productividad,
promociones, fijacion de salarios, despido, etc.) tienen obligacion de informacién

algoritmica.

El tipo y nivel de informacién, asi como los sujetos que la pueden exigir, varia

dependiendo de si la empresa cuenta o no con representacion legal de la plantilla:

e Todas las empresas, tengan o no representacion legal de la plantilla, tienen la
obligacion de informacion individual sobre las decisiones automatizadas sin
intervencion humana que afecten a las personas trabajadoras. Las personas
trabajadoras, individualmente o a través de la representacidn legal, podran exigir
esta informacién (articulos 13.2.f), 14.2.g) y 15.1.h) Reglamento General de
Proteccién de Datos (RGPD), en relacidn con su articulo 22).

e Las empresas con representacién legal de la plantilla, adicionalmente a la
obligacion de informacidn individual anterior, deben cumplir con la obligacién de
informacion colectiva, proporcionado a dicha representacién la informacién en

el sentido del articulo 64.4.d) Estatuto de los Trabajadores (ET).

La obligaciéon empresarial de informacidn algoritmica, se encuentra regulada en un

doble plano individual y colectivo.

e En el plano individual, los articulos 13.2.f), 14.2.g) y 15.1.h) RGPD, en relacion
con su articulo 22, establecen la obligacién empresarial de informar a las
personas sujetas a decisiones automatizadas, incluyendo la elaboracion de
perfiles, sobre «la existencia de decisiones automatizadas, incluida Ila
elaboracién de perfiles, a que se refiere el articulo 22, apartados 1 vy 4, vy, al

menos en tales casos, informacion significativa sobre la l6gica aplicada, asi como
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la importancia y las consecuencias previstas de dicho tratamiento para el
interesado».

e En el plano colectivo, el articulo 64.4.d) ET establece la obligacion de la empresa
de informar a la representacion legal de la plantilla de «los pardmetros, reglas e
instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia
artificial que afectan a la toma de decisiones que puedan incidir en las
condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la

elaboracién de perfiles».

Si bien se trata de dos derechos de informacidn diferentes respecto de su origen legal
como de los sujetos destinatarios de dicha informacién, es posible identificar un

contenido comun de la informacién algoritmica a proporcionar por parte de la empresa.

Segun la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos (AEPD), la referencia a informacion
«significativa sobre la logica aplicada» que incluyen los articulos 13.2.f), 14.2.g) y 15.1.h)
RGPD, en relacién con su articulo 22, «debe identificarse con informacién suficiente que
permita tener conocimiento «del tipo de tratamiento que se esta llevando a cabo con

sus datos y le proporciona certeza y confianza sobre sus resultados».

La referencia a los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos
o sistemas de inteligencia artificial del articulo 64.4.d) ET debe interpretarse como la
obligacion de la empresa de proporcionar informacién referente a las variables y los
parametros, entendidos como la importancia relativa de cada variable en la algoritmo;
y a las reglas e instrucciones, referentes a las reglas de programacién que conducen a la
toma de la decisién. En esencia, la referencia conjunta a parametros, reglas e
instrucciones debe entenderse referida a la ldégica, a las caracteristicas de

funcionamiento del algoritmo y a sus consecuencias.

La informacidon comun, segun lo expresado con anterioridad, tiene dos vertientes;
informacién sobre el funcionamiento del algoritmo e informacién sobre su uso para

tomar decisiones automatizadas.
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e Informacion algoritmica sobre su uso para tomar decisiones automatizadas, la

empresa debe informar a las personas trabajadoras individuales y a la

representacion legal de la plantilla de los siguientes parametros:

(0]

El uso de algoritmo vy sistemas de inteligencia artificial para la toma de
decisiones de gestion de personas, incluyendo tanto a personas
trabajadoras como a personas candidatas a un puesto de trabajo.

El uso de algoritmos o sistemas de inteligencia artificial para la
elaboracién de perfiles de las personas para su aplicacion en el dmbito
laboral.

Las concretas decisiones de gestion de personas que son tomadas
mediante algoritmos o sistemas de decisién automatizada: seleccién de
personas, contratacién, asignacion de tareas, control de la productividad,
promociones, ascensos, etc.

El tipo de tecnologia utilizada por parte del algoritmo y, entre otras
cuestiones, si esta genera un algoritmo de “caja negra” o si se trata de un
algoritmo de aprendizaje continuo.

El software concreto o producto utilizado y, en su caso, si cuenta con
algun tipo de certificacion, la empresa suministradora y, en su caso, si la
empresa ha realizado alguna alteracién sobre el producto.

El grado de intervencién humana cualificada en las decisiones adoptadas
mediante el uso de algoritmos y sistemas de decisién automatizada,
incluida la elaboracion de perfiles. En concreto, la competencia y
autorizacidon de la persona humana para apartarse de la decisién

adoptada por el algoritmo.
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Informacion algoritmo toma
decisiones automatizadas

Informacién sobre el funcionamiento del algoritmo siguiendo a las directrices de
la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos (AEPD), la empresa debe facilitar la
siguiente informacion:

0 En caso de elaboracién de perfiles, la tipologia de perfiles que elabora el
algoritmo y, especificamente a la persona trabajadora los articulos 13.2.f)
y 14.2.g) RGPD, informacién sobre la asignacién concreta a uno de ellos.

0 Las variables utilizadas por parte del algoritmo, entendidas como la
informacién o factores utilizados por el algoritmo para tomar la decisién
o la elaboracién del perfil, incluyendo si algunas de estas variables son
datos personales.

O Los parametros utilizados por parte del algoritmo para la toma de
decisiones automatizadas, entendidos como la ponderacién relativa de
cada variable en el modelo para la toma de la decisidn, asi como cualquier
cambio de estos parametros que modifique el comportamiento del

algoritmo. En un algoritmo utilizado en un proceso de seleccion, los




parametros serian el peso relativo que tiene cada variable en la decisidon
final de seleccion o contratacion.

0 Lasreglaseinstrucciones utilizadas por el algoritmo, entendidas como las
reglas programacion (ya sea aquellas programadas de forma expresa o
derivadas por aprendizaje automatico del propio algoritmo) que
conducen a la toma de la decision.

0 Los datos de entrenamiento y, en su caso, validacién, utilizados y sus
caracteristicas. La referencia a informacion sobre la Iégica del algoritmo
(articulos 13.2.f) y 14.2.g) 15.1.h) RGPD) y a “instrucciones” (articulo
64.4.d) ET) debe interpretarse en el sentido que incluye también los datos
de entrenamiento y, en su caso, validacion del sistema, por cuanto estos
también influyen en su ldgica o instrucciones del algoritmos. Por tanto, la
empresa deberd informar sobre los datos de entrenamiento y, en su caso,
la validacién de utilizados, su calidad, entendida como que sean
adecuados, pertinentes, no excesivos, en atencion a la finalidad para los
gue fueron obtenidos, y el tipo de patrones identificados en los datos de
entrenamiento.

0 En casos de elaboracion de perfiles, las métricas de precision o error en
las tareas automatizadas (clasificacion, puntuacion, regresion,
ordenaciodn...) de las personas en los distintos perfiles.

O Las auditorias realizadas o la evaluacién de impacto realizada por parte
de la empresa o una tercera empresa respecto del algoritmo o sistema

de decision automatizada utilizado.
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Informacion sobre el funcionamiento del
algoritmo

OBLIGACION DE INFORMACION ALGORITMICA
e Que tipos de algoritmos

Cualquier algoritmo utilizado en el ambito laboral para la toma de decisiones
automatizada, incluyendo la elaboracion de perfiles, estd sujeto a la obligacién
empresarial de informacién. Hay una diferencia muy relevante entre la obligacién de

informacién algoritmica en el plano individual y colectivo.

Los derechos de informacidon de caracter individual exigen que el algoritmo tome
decisiones integramente automatizadas sin intervencién humana significativa que

afecten a derechos de las personas trabajadoras.

La regulacidn europea usa un concepto restrictivo, que exige que sean algoritmos que
de forma auténoma y automatica sin intervencién humana, adopten una decisiéon por
ejemplo, decidir qué candidatos se descartan del proceso de ascenso profesional en una

empresa.

Por tanto, no se reconoce este derecho de informacion individual respecto de las

decisiones semiautomatizadas en las que también existe intervencién humana. La
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intervencidon humana debe ser significativa, en el sentido de ser realizada por una
persona con competencia y autoridad sobre la decisién y que valore toda la informacién
disponible, no siendo suficiente que se limite a validar la decisién adoptada por el

algoritmo.

Por el contrario, la obligacién de informacién a la representacién legal de la plantilla
(caracter colectivo) no exige que la decision sea integramente automatizada,

incluyéndose también las decisiones semiautomatizadas con intervencién humana.

El concepto de algoritmo usado por el articulo 64.4.d) ET no exige que la toma de
decisidn se realice sin intervencién humana, sino que dichos algoritmos afecten a la
toma de decisiones que puedan incidir sobre la persona trabajadora. Asi, aunque se use
el algoritmo como simple apoyo a la toma de decisiones por parte de la empresa, se
aplicard el articulo 64.4.d) ET, por lo que aunque el algoritmo no sea determinante para
la decision final tomada sobre la persona trabajadora, su mero uso, implica el
nacimiento de los derechos de informacion de la representacidon legal de los

trabajadores.

e Que tipos de decisiones algoritmicas
La empresa debe cumplir con las obligaciones de informacion algoritmica ante la
adopcién de cualquier decisidon de gestion de personas en el ambito laboral, desde
seleccion y contratacion de personas, determinacion de condiciones de trabajo, hasta

despidos.

El articulo 22 RGPD establece el derecho de informacion respecto de las decisiones
integramente automatizadas con efectos juridicos o similarmente significativos para las

personas, entendiéndose incluidas las oportunidades de empleo y derechos laborales.

El articulo 64.4 ET establece el derecho de informacion respecto el uso de algoritmos
para adoptar decisiones en materia de condiciones de trabajo, el acceso vy

mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion de perfiles.
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En consecuencia, estan incluidas en esta obligacidon de informacién todas las decisiones
en materia de gestion de personas, desde seleccidn y contratacién de personas, hasta
asignacion de tareas, fijacion de horarios, determinacidn de salarios, control y
monitorizacién, control de productividad, evaluacién de resultados, promocién

profesional e, incluso, despidos.

e Cuando y a quienes se debe dar la informacion

La informacion sobre el uso de algoritmos para la toma de decisiones de gestién de
personas de forma automatizada debe facilitarse a los siguientes sujetos y en las

siguientes condiciones:

A las personas trabajadoras afectadas por decisiones integramente automatizadas,
incluyendo la elaboracion de perfiles, en los articulos 13.2.f) y 14.2.g) 15.1.h) RGPD. Esta
informacién debe facilitarse previa al tratamiento de datos; es decir, previo a la
elaboracion del perfil o la toma de la decision automatizada, como se deriva del objeto

de dicho precepto de garantizar «un tratamiento de datos legal y transparente.

A la representacion legal de la plantilla en el articulo 64.4.d) ET, la informacidn sobre el
uso de algoritmos debe facilitarse con la periodicidad que proceda, segun establece el
propio precepto. En atencién a ello, debe facilitarse previa a la utilizacion de los
algoritmos y ante cualquier cambio en las variables, pardmetros o cualquier otra

caracteristica del algoritmo.

¢ Implantacién de un algoritmo en la empresa, proceso de negociacion SI/NO

Como norma general, no existe la obligacién de negociar el algoritmo con Ia

representacion legal de los trabajadores.

Sin embargo, es posible que el Estatuto de los Trabajadores pueda ser objeto de mejoras
por la negociacion colectiva, ya sea a través de convenios de empresa o de sector
introduciendo la obligacién de la empresa de no solo de informar, sino también de
negociar con la representacion legal las variables, pardmetros u otras caracteristicas del

algoritmo o sistema de decisidon automatizada que afectan a la toma de decisiones que
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pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y el mantenimiento del empleo,
incluida la elaboraciéon de perfiles. Esta mejora permitiria ir mas alld del deber

empresarial de transparencia en el uso de los algoritmos.

También el convenio colectivo podria introducir el test del uso responsable, en el caso
de que el uso de algoritmos pueda afectar al empleo, por ejemplo, con el empleo
progresivo en cualquier evolucidn empresarial derivado de la implantacidn de procesos

automatizados o robotizados.

El convenio colectivo tiene un papel principal en el reconocimiento y desarrollo de las
condiciones de trabajo. Las principales condiciones de trabajo (salario, jornada,
promocion profesional, etc.) son objeto de la negociacion colectiva concretando su
alcance y contenido. En la medida que el uso de algoritmos puede afectar a estas

materias, deberia ser objeto de tratamiento en la negociacion colectiva.

e Algoritmos usados en despidos colectivos

Sin perjuicio de la ausencia de una obligacién general de negociar el algoritmo, es
importante precisar que si existe tal obligacidon de negociacién cuando el algoritmo es

utilizado en el marco de un despido colectivo.

El articulo 51 ET impone la obligacion de abrir un periodo de consultas con la
representacion legal de los trabajadores previo a un despido colectivo. Si bien este
precepto exige la obligacidén de negociar de buena fe, aunque no de llegar a un acuerdo,
la negociacion del algoritmo utilizado para la determinacidn de las personas afectadas

por el despido deberia quedar comprendido en el marco de dichas negociaciones.

Similarmente, también seria objeto de negociacién un algoritmo utilizado en el marco
de otras medidas colectivas de modificacidn o suspensidn del contrato, tales como una
modificacidn sustancial de condiciones de trabajo del articulo 41.4 ET, movilidad
geografica del articulo 40.2 ET o expedientes de regulacidon temporal de empleo del

articulo 47.3 ET. Asi como cualquier otro algoritmo que se adopte respecto de una
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materia en la que exista obligacion legal de negociar con la representacion legal de la

plantilla.

OBLIGACION DE IMPACTO LABORAL DEL ALGORITMO

La respuesta es Si. En el disefio e implementacion del algoritmo, la empresa debe realizar

una evaluacién de impacto (articulo 35.3 RGPD).

Hay al menos dos supuestos donde el uso de algoritmos en la empresa encaja en la
obligacion de evaluar el impacto que fija el articulo 35 RGPD y desarrolla la Agencia

Espafiola de Protecciéon de Datos:

e Tratamientos que impliquen la toma de decisiones automatizadas o que
contribuyan en gran medida a la toma de tales decisiones, incluyendo cualquier
tipo de decisién que impida a una persona el ejercicio de un derecho o el acceso
a un bien o un servicio o formar parte de un contrato.

e Tratamientos que impliquen la utilizacion de nuevas tecnologias o un uso
innovador de tecnologias consolidadas, incluyendo la utilizacién de tecnologias
a una nueva escala, con un nuevo objetivo o combinadas con otras, de forma que
suponga nuevas formas de recogida y utilizacién de datos con riesgo para los

derechos y libertades de las personas.

La evaluacidn de impacto es obligatoria en la medida que el tratamiento de datos de la
empresa suponga un alto riesgo debido al uso de nuevas tecnologias para los derechos

de la persona trabajadora (articulo 35 RGPD).

La empresa debe llevar a cabo la evaluacion de impacto con caracter previo al
tratamiento de datos personales. En este sentido, una Unica evaluacién puede abordar

una serie de operaciones de tratamiento similares que entrafien altos riesgos similares.

La persona responsable del tratamiento debe recabar el asesoramiento de la persona
delegada de proteccidon de datos, si ha sido nombrada, al realizar la evaluacién de

impacto relativa a la proteccién de datos.
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Los contenidos minimos del impacto laboral del algoritmo son:

e Descripcion sistematica de las operaciones de tratamiento previstas y de los fines
del tratamiento, inclusive, cuando proceda, el interés legitimo perseguido por la
persona responsable del tratamiento.

e Evaluacidon de la necesidad y la proporcionalidad de las operaciones de
tratamiento con respecto a su finalidad.

e Evaluacién de los riesgos para los derechos y libertades de las personas.

e Medidas previstas para afrontar los riesgos, incluidas garantias, medidas de
seguridad y mecanismos que garanticen la proteccién de datos personales, y a
demostrar la conformidad con el RGPD, teniendo en cuenta

e Los derechos e intereses legitimos de las personas interesadas y de otras

personas afectadas (articulo 35.7RGPD).

Cuando el resultado de la evaluacién de impacto advierta de un riesgo de vulneracién
de derechos fundamentales de las personas trabajadoras o candidatas a una oferta de
trabajo como, por ejemplo, la existencia de efectos discriminatorios, el disefo del

algoritmo debe ser modificado.

En cuanto a la obligatoriedad de realizar una auditoria algoritmica por parte de la

empresa en términos generales podemos decir que NO.

Sin embargo, en la medida que el empleo de algoritmos pueda afectar a la seguridad y
salud de las personas trabajadoras, dicha tecnologia podria formar parte de la auditoria
en materia de riesgos laborales. La auditoria algoritmica reforzara el cumplimiento del
deber de seguridad y salud de la empresa del articulo 14 Ley 31/1995, de 8 de

noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales.

En el contexto de un diagndstico para la elaboracién de un Plan de Igualdad, la empresa
también debe incluir en el diagnéstico el impacto o los efectos en materia de igualdad
entre mujeres y hombres de los algoritmos y sistemas de decision automatizada

utilizados en la empresa.
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Ademas, la empresa podria demostrar una mayor diligencia para proteger los derechos
fundamentales de las personas trabajadoras introduciendo la metodologia de auditoria

en la gestidn algoritmica de las relaciones laborales.
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4.- LA IMPLANTACION DE LA IA EN LAS RELACIONES LABORALES

Los Algoritmos, entendidos como aquellos programas informdticos avanzados que,
gracias a la recopilacidn de datos de las personas trabajadoras, permiten gestionar una
parte intrinseca, y cada vez mas importante, de la relacion laboral mediante la toma de

decisiones automatizadas.

El ejemplo de las plataformas digitales cumple a la perfeccion con esta nueva realidad:
sus algoritmos controlan y vigilan a las personas trabajadoras, evalian su desempefio,
determinan su retribucién, deciden la misma oportunidad de trabajar en tiempo vy
forma, e incluso pueden llegar a ejecutar despidos; todo ello bajo criterios opacos,
oscuros y con un claro perjuicio para los derechos fundamentales de las personas

trabajadoras.

A pesar de esta manifiesta arbitrariedad, cada vez mas compafiias delegan muchas de
sus responsabilidades como empleador en estas soluciones informaticas, renunciando a
aplicar el factor humano en la gestidn de la prestacion laboral, lo que supone un severo
riesgo para los derechos y libertades de las personas trabajadoras. Muchas de estas
empresas atribuyen a estos programas informaticos caracteristicas de infalibilidad,
neutralidad, precision, imparcialidad u objetividad, que la ciencia no solo no suscribe,
sino que rechaza de plano. Incluso organizaciones internacionales tan relevantes como

III

el Foro Econdmico Mundial ha acufiado el término “estupidez artificial”, refiriéndose a

los errores que pueden cometer este tipo de tecnologias.

Dotar a estas herramientas computacionales de capacidades superiores a las de las
personas que las entrenan y programan, es un error manifiesto que la ciencia rechaza.
Si un humano no sabe cdmo resolver un problema que exija criterios equitativos, una
Inteligencia Artificial no podra resolverlo por él. De hecho, los ultimos estudios de la
Universidad de Princeton califican a los algoritmos como “muy poco fiables” a la hora
de manejar entornos laborales. Y una aplicacion masiva de estas tecnologias

algoritmicas multiplicaria, solaparia y amplificaria tanto sus efectos como el nimero de
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personas trabajadoras afectadas de manera exponencial, alcanzado lo que el Consejo
de Europa describe como “interferencias adicionales con el ejercicio de los derechos

humanos de multiples maneras”.

Los algoritmos no son empaticos; no descifran, ni comprenderan a corto plazo, los
conceptos de humanidad u honestidad. No olvidan, no perdonan, no poseen conciencia
de sus propios errores. No poseen escala de valores, ni distinguen las diferencias
culturales o sociales intrinsecas a los mismos. No presentan sentido comun e incluso, en
determinadas habilidades perceptivas, demuestran una capacidad extremadamente
baja. Y por si esto no fuese suficiente, no se autocorrigen bajo criterios de comprension,
equilibrio, justicia, ética y moralidad. Hoy por hoy, la comprension humana sigue, y
seguird siéndolo a largo plazo, imprescindible para tomar decisiones bajo criterios justos

y equitativos.

Las empresas estdan implementando estas herramientas, por lo que se hace preciso
regular su uso y aplicacion en las relaciones laborales, vigilando estrechamente el
cumplimiento de los derechos humanos, el cumplimiento de los compromisos legales
con las personas trabajadoras. Ni siquiera se trata de aplicar un principio de precaucién
ante una eventual sospecha: es mucho mds que una medida de previsidn o prevencion;
es poner las medidas necesarias para impedir que se repitan las discriminaciones por
género, edad, raza, ideologia, laborales y de ejercicio de la libertad sindical que ya se

han constatado en el funcionamiento de diferentes algoritmos.

Por lo tanto debemos continuar en la senda marcada por la entrada en vigor
del Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial el 1 de agosto de 2024 cuyo objeto
es fomentar el desarrollo y la implantacion responsables de la inteligencia artificial en la
UE. No se trata de regular la tecnologia porque si, sino cémo se aplica en las relaciones
laborales, puesto que esta demostrado que puede ser discriminatoria y perjudicial para

las personas trabajadoras.
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Lineas de trabajo en la implantacidn de la inteligencia artificial en las empresas

Las lineas previstas deben continuar en su aplicacién, intentando ir a la misma velocidad
qgue la integracion de la inteligencia artificial en las empresas para que las personas
trabajadoras no vean injerencias en sus derechos fundamentales y en la toma de
decisiones diaria en el sistema organizativo y de decisién de las empresas, estas lineas

de trabajo deben de pasar por:

e C(Catalogar lalAy la algoritmia aplicada al mundo del trabajo como una actividad
de alto riesgo. Se trata de una clasificacion promovida por el propio Libro Blanco
sobre IA de la Comision Europea, que afirma que el uso de aplicaciones de IA en
“situaciones que repercutan en los derechos de los trabajadores” debe
identificarse como de “elevado riesgo en si mismo”, “independientemente del
sector de que se trate”. A partir de esta declaracion, se deberan articular y
consolidar garantias para el ejercicio de los derechos de las personas
trabajadoras en entornos automatizados, conformando derechos laborales
efectivos y reales, con responsabilidades y compromisos analogos a los actuales
derechos “analégicos”.

e La aplicaciéon completa del articulo 22.1 del Reglamento General de Proteccién
de Datos (RGPD) a cualquier aspecto de la relacion laboral entre cualquier
empleado y su empleador: “Todo interesado tendra derecho a no ser objeto de
una decisién basada Unicamente en el tratamiento automatizado, incluida la
elaboraciéon de perfiles, que produzca efectos juridicos en él o le afecte
significativamente de modo similar”.

e Asi, se debe confirmar legislativamente, dotando de las maximas garantias
posibles, el derecho de cada persona trabajadora a no estar sometido a
decisiones algoritmicas, y a no ser objeto de discriminacién o minoracién de sus
condiciones sociolaborales por el ejercicio de tal derecho. Para ello, se debera
establecer un Registro de Algoritmos Laborales (RAL) en todas las empresas, en

donde se inscribiran todas aquellas soluciones informdaticas auténomas que

- | : IV ACUERDO MARCO PARA
leT@| | Nos mﬁ' LA COMPETITIVIDAD Y LA
IMPULS 3P junta de INNOVACION EMPRESARIAL

Castillay Le6n Castillay Leén EN CYL



tengan una afectacion sobre |la organizacion del trabajo. El RAL serd consultable

por las personas trabajadoras y su representacion legal.

La consulta del RAL facilitara garantizar la existencia real de un humano al final
de la cadena de mando. A estos efectos, es relevante destacar dos iniciativas: a)
la promovida por la Secretaria de Estado de Digitalizacion e IA, inscrita en la
Estrategia Nacional de Inteligencia Artificial, de instaurar un “registro de sistemas
automatizados en la Administracion Publica que documente los sistemas
automatizados ya existentes y futuros”; b), la propuesta de la Comisidon Europea
de Ley de Servicios Digitales, que cataloga a las decisiones algoritmicas como un
“riesgo sistémico” de impacto sobre derechos fundamentales, por lo que
defiende la transparencia, la rendicion de cuentas y la necesidad de auditar dicha
toma de decisiones algoritmicas. Sin lugar a duda, los mismos argumentos que
han llevado a la Secretaria de Estado y la Comisién Europea a garantizar un
tratamiento ético y legal del funcionamiento de los algoritmos, es plenamente

aplicable a los entornos de trabajo.

Al objeto de hacer cumplir esta garantia, se deberan establecer multas
coercitivas y con amplio efecto disuasorio. En este mismo sentido, la futura ley
debe declarar que el consentimiento explicito no es aplicable en el dmbito
laboral, al existir un fuerte desequilibrio de poder entre las partes (empleador y
empleado) y se puede producir condicionamientos que atenten contra la libre

decision.

Ampliar y detallar las garantias especificadas en los articulos 13,14 y 22 del RGPD
(“informacion significativa sobre la légica aplicada” en caso de “existencia de
decisiones automatizadas”, indicando “la importancia y las consecuencias

previstas”), bajo las siguientes directrices:

O Todas las decisiones basadas en soluciones informaticas auténomas

deberdn ser explicables, interpretables, comprensibles, accesibles,
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fidedignas y de calidad, concisas y coherentes, consultables vy
transparentes de extremo a extremo.

0 Declarar el predominio de los derechos a la informacién y consulta de la
representacion legal por encima de otras leyes, como las de propiedad

III

industrial o las de “secreto comercial” o “empresarial”, actualizado el
articulo 1.3 de la Ley 1/2019, de Secretos Empresariales, con la finalidad
de no obstaculizar el respeto del bien mayor que representa la proteccién
de la dignidad humana y laboral.

O El set de datos empleado para el entrenamiento de cada algoritmo
debera ser accesible para cualquier persona trabajadora que asi lo
solicite, como por su representacién legal, al objeto de comprobar si
cumple con las premisas de ausencia de errores, equilibrio y completa
ausencia de sesgos, calibrando su adecuada representatividad,
diversidad y pluralidad.

O Garantia y medidas desde el disefio: Toda aplicacidon laboral de un
algoritmo deberad estar acompafiada de una evaluacién de impacto
inicial, un analisis de riesgos integral y una declaracién responsable de
gue su impacto en las relaciones laborales serd inocuo, preciso y que
respetaras normas laborales aplicables, asi como los derechos y las
libertades de las personas trabajadoras y sus representantes legales.

0 Explicabilidad de la légica aplicada en cada decisidén, siendo ésta
comprensible y consultable en cualquier momento, tanto por la persona
trabajadora objeto de la decisién como por su representacion legal,
aclarando los criterios y técnicas de optimizacidn y priorizacion de valores
aplicados. Asimismo, y tal como establece la Agencia Espafola de
Proteccién de Datos en su guia “Una aproximacion para la adecuacién al
RGPD de tratamientos que incorporan Inteligencia Artificial”, la
explicacidn del funcionamiento de estos algoritmos “se ha de interpretar

como informacién que, proporcionada al interesado, le hace consciente
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del tipo de tratamiento que se esta llevando a cabo con sus datos y le
proporciona certeza y confianza sobre sus resultados”; afiadiendo
ejemplos de informacién que deberia darse al interesado, tales como:
detalle de los datos empleados para la toma de decisidn, importancia
relativa que cada uno de ellos, existencia o no de supervision humana
cualificada, etc.

Todas las empresas que usen decisiones algoritmicas deberdn
implementar mecanismos para que todas las personas trabajadoras, y sus
representantes legales, puedan ejercer los derechos relacionadas en los

puntos anteriores.

Los sistemas algoritmicos y de inteligencia artificial podran ser sometida a

pruebas de fiabilidad, que acrediten que estas decisiones estdn sometidas a los

preceptos de independencia, separaciéon y suficiencia, y al objeto de comprobar

qgue todas las posibles decisiones cumplen con las leyes aplicables en cada

momento.

(0]

(0]

Todas las decisiones algoritmicas que tengan impacto sobre las personas
trabajadoras deberan auditarse. Dicha auditoria acreditara y certificara
gue las decisiones son independientes de cualquier sesgo en el set de
datos de entrada, que estdn separadas de dichos datos de entrada en
términos de proceso vy suficiencia, y verificard que los resultados finales
son competentes, veraces, justos, precisos, sin omisiones y que respetan
los derechos y libertades de las personas trabajadoras. No debemos
olvidar que estamos, al fin y al cabo, ante herramientas de trabajo, y, por
tanto, deben estar sometidas al mismo grado de seguridad, inspeccién y
trazabilidad que sus hermanas tangibles.

Todas estas auditorias podran realizarse regularmente, al objeto de

evaluar el impacto durante la vida efectiva de cada algoritmo.
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O El Estado dotara a las Inspecciones de Trabajo de los recursos necesarios
para poder ejecutar estas auditorias, creando unidades especializadas a
tal efecto, que tendran la potestad legal de comprobar la idoneidad del
desempefio de cualquier algoritmo aplicable en las relaciones laborales.
Adicionalmente, se les dotard de las atribuciones disciplinarias vy
sancionadoras que sean precisas para hacer cumplir la normativa vigente

en cada momento.

Impulsar la igualdad de género y la diversidad entre las personas encargadas de
programar y auditar algoritmos. Resulta casi imposible diseiar algoritmos
inclusivos y con perspectiva de género si aquellos que confeccionan estas
herramientas no representan a la sociedad en donde se aplicaran sus decisiones.
En consecuencia, deben establecerse normas de diversidad en los equipos que
programan estas soluciones informaticas, favoreciendo la presencia de mujeres
y colectivos minoritarios en los mismos, todo ello al objeto de transponer el
equilibrio de género existente en nuestra sociedad. Para ello, se elaborarian
carreras profesionales especificas que favorezcan dicho equilibrio de género,
estableciendo cuotas si fuese preciso o creando becas académicas que persigan
este objetivo.

El compromiso de las Administraciones Publicas para financiar, confeccionar y
publicar estudios que monitoricen, de manera independiente e imparcial, las
implicaciones, efectos y beneficios de estos sistemas sobre los derechos y
libertades de las personas trabajadoras.

Definir la responsabilidad de las decisiones resultantes de los algoritmos
laborales, clarificando cual de los actores implicados (empleador, proveedor del
software, Mutua, seguros,) es el responsable Ultimo a todos los efectos juridicos,
incluso en aquellos casos en los que el algoritmo ha sido confeccionado o

seleccionado por otro algoritmo o IA auténoma.
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IA ALTO RIESGO

APLICACION RGPD

REGISTRO
ALGORITMOS
DIGITALES

AUDITORIAS
ALGORITMICAS

IGUALDAD EN LA
PROGRAMACION

COMPROMISO DE
LAS AA.PP.

ULTIMO
RESPONSABLE

Cuestiones previas a la implantacion de la inteligencia artificial en las empresas

Antes de acometer cualquier implementacién que gravite alrededor de una gestion

laboral mediante algoritmos, debemos tener en cuenta las siguientes cuestiones:

Se debe hacer una reflexidn sobre el porqué y si realmente es necesario introducir la
gestion algoritmica en las relaciones laborales. Si la respuesta se limita a un simple
“porque podemos”, o “porque es la moda”, o “porque todo el mundo lo hace”, no se
deberia seguir adelante. La gestidon algoritmica debe tener un propésito definido, unos
objetivos claros y una logica explicable y beneficiosa para la gestion del trabajo. Alegar
que algo, por muy moderno o innovador que sea, es mejor que lo actual, es un

argumento de escaso peso y debe descartarse desde su origen.
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Debemos ser capaces de clarificar y llevar a los ciudadanos, empresas y personas
trabajadoras que el uso de algoritmos, en ninglin caso y en ninguna circunstancia, podra

ser usado por el empleador para evadir la responsabilidad de sus actos.

Las decisiones que afectan a las personas trabajadoras son siempre responsabilidad del
empleador y siempre deben obedecer a la ley aplicable, ademas de que deben

responder a una razon explicable y de acuerdo con criterios transparentes.

Un humano al final de la cadena de mando deberd ser el principio rector de toda la
negociacion. No se aceptard que la responsabilidad de las decisiones clave se transfiera
a agentes no humanos. Los algoritmos podran aconsejar, las personas son las que
deciden. Cualquier intento de justificar una decisién por mostrar una apariencia
informatica, matematica o cientifica debe ser rechazado de plano. Este concepto de
“humano al mando” debe ser real y no aparente, erradicando aquellos roles de personas

que Unicamente replican aquello que un algoritmo dicta.

Todo beneficio derivado de la gestidn algoritmica, en términos de mayor productividad,
o de obtencion de un nuevo valor tangible o intangible como informacién y
conocimiento, se compartird con la fuerza de trabajo de forma equitativa. En
consecuencia, la negociacidon para la introduccién de algoritmos en las relaciones
laborales debera finalizar con un reparto del dividendo productivo entre las personas

trabajadoras.

Finalmente, en caso de que la puesta en marcha de la herramienta algoritmica suponga
la desaparicion, conversion o transformacién de determinadas actividades o
determinados puestos de trabajo, se recomienda que se propongan actividades y/o
puestos de trabajo que se podrian crear, incluyendo aquellas acciones formativas
necesarias para el correcto desarrollo de las nuevas actividades o para los puestos de
trabajo de nueva creacién. En este supuesto, se recomienda un calendario de
implantacion del proyecto, para la readaptacién y recualificacién de las personas

trabajadoras.
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Por lo tanto estas cuestiones previas podriamos aglutinarlas en dos estadios diferentes,

por una parte los elementos bdsicos y por otra parte las estrategias aplicables.

Elementos basicos

Necesidad, La prevencion Tratamiento
Proteccion de | Transparencia | Codecision P : de los datos
por encima de
y con la RLT de forma

. la deteccion :
proporcional conjunta




Estrategias Aplicables

Cumplir en
Participacion todos los Certificaciones
delaRLTy estados de la | de los médios a
sindicatos UE la implementar
normativa

Cddigos de Gobernanza
conducta colectiva

Los principios rectores estan relacionados con el inicio del proceso de implantacidn,
estableciendo sus pilares basicos. Antes de adoptar cualquier herramienta de gestién
algoritmica, se somete dicho proceso al derecho europeo y espafiol sobre proteccién de
datos (triple juicio constitucional de proporcionalidad, necesidad e idoneidad, al que se
suma la ineludible transparencia). A lo que habra que sumar los preceptos de obligado
cumplimiento de la LOPD y el RGPD (desde el disefio y por defecto) y el principio basico
de precaucion (prevencion activa y no reactiva), todo ello articulado desde una
gobernanza conjunta y colectiva (mecanismos de codecisidon laboral alcanzados por

consenso paritario).

Una vez establecido el marco de implantacién bajo los citados principios rectores, se
establecen las politicas aplicables al desarrollo y puesta en marcha del algoritmo (a la
que se suma la vigilancia durante toda su vida util). La participacion de la representacién
legal de los trabajadores, de los sindicatos, y por supuesto, de las personas trabajadoras,

se esquematiza en seis fases:




Las partes
abordan el

Puesta en
Co-ejecucion del marcha,
plan W ERCERY
reajustes

Acuerdan las Acuerdan el
herramientas disefio de
informaticas implementacion

propésito y
proporcionalidad

En las seis fases existe una participacion explicita y activa de la representacién legal de
los trabajadores; desde averiguar conjuntamente si el proyecto propuesto cumple con
los requisitos de necesidad, proporcionalidad, propdsito y minima intervencién, hasta la
vigilancia del algoritmo mientras se encuentre en funcionamiento, pasando por
codecidir aspectos como el software/hardware elegido (para verificar si cumple con los
estandares al uso), el disefio y la evaluacién de impacto (con especial mencién a los
riesgos laborales directos o subyacentes, como pueden ser los psicosociales). La ultima
fase establece un proceso continuo de reajustes que se estimen necesarios a lo largo de

la vida util del algoritmo.

Una vez puesta en marcha la herramienta de gestién algoritmica, y verificado su 6ptimo
funcionamiento, las partes podran acometeran la negociacion del dividendo productivo

o plusvalia de los datos.

La economia digital en las empresas

La nueva economia digital, con el dato en el centro, estd modificando las clasicas

divisiones de los factores de produccion. La materia prima, trabajo y capital tienden a
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converger e hibridarse, como consecuencia de un tratamiento masivo del dato, gracias
a tecnologias como el big data y la algoritmia. En dicho escenario, la conversion del dato
en Conocimiento crea un nuevo paradigma valorativo: los intangibles. Un nuevo activo
del que las empresas extraen un beneficio econdmico y competitivo real: en 2020, se
estimaba que mas de un tercio del valor actual de las empresas esta relacionado con

valores intangibles, cuestidon que ha ido en un incremento constante.

La representacion de los trabajadores y la empresa deben ser conscientes de que el valor
de los datos no siempre tiene una repercusiéon directa y tangible en las cuentas
financieras de la compaiiia; pero si estd demostrada su repercusion en lo intangible: una
fuente de datos bien aprovechada incrementa la valoracién bursatil, crediticia y

mercantil de cualquier empresa.

En consecuencia, para determinar dicha plusvalia, se consensuara el impacto de la
puesta en marcha del algoritmo en términos de aumento de ingresos, reduccion de
costes, excelencia operativa o incremento de la valoracién bursatil o reputacional de la
empresa, al objeto de que las personas trabajadoras reciban un beneficio equitativo al
adquirido por la empresa. Se debe tener en cuenta siempre que, la propiedad de los
datos, en su génesis, es de cada persona trabajadora; pero el resultado de su
explotacién, en primera instancia, es recogida por el empleador. Dichos dividendos
deben ser redistribuidos equitativamente, entre aquellos que generan una materia
prima y un capital intangible que resultan imprescindibles para conformar esta nueva

fuente de beneficios empresariales.
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5.- LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y EL EMPLEO
EVOLUCION y COMPUTO

La transicidn tecnoldgica, junto con la ecoldgica, es la gran apuesta europea para la
recuperacién postcovid de las economias, partes angulares de IV Acuerdo Marco para la
Competitividad y la Innovacién Empresarial en Castilla y Ledn para el periodo 2021 a

2027.

Los Fondos Europeos Next Generation reservan una enorme parte de su presupuesto
para la digitalizacién de los tejidos productivos, siendo el caso espafiol un ejemplo

paradigmatico: practicamente uno de cada tres euros estd asignado a tal fin.

Tal despliegue econdmico pretende transformar todos los negocios, las cadenas de valor
y las Administraciones Publicas, apoyandose en las citadas tecnologias digitales,

haciéndolas asi mas eficientes, agiles y productivas.

Para que dicho efecto transformativo se logre, se precisa de un componente humano
que no solo sepa implantar y consolidar tal digitalizacién de procesos, sino que también
sepa usarla como una herramienta de trabajo de mas. De ahi la importancia que ha
adquirido el empleo STEM, TIC o Tl; y simultdneamente, la relevancia que ha cobrado la
necesidad de que toda la mano de obra obtenga las competencias y habilidades digitales
necesarias para aprovechar estos progresos. El esfuerzo inversor que conlleva los
Fondos Europeos resultaria baldio si ambas circunstancias no acompafian a la inversion.
Sin una fuerza laboral capaz de desarrollarlo y ponerlo en marcha, y a su vez, sin un
proceso de recualificacion digitalizacién del conjunto de la mano de obra, la

transformacion tecnolégica quedarda en un intento baldio.

Ante tal objetivo, se hace necesario evaluar si ambos procesos, generacion de empleo
tecnolégico y recualificacion digital se estdn desarrollando de forma conveniente y

suficiente.

IV ACUERDO MARCO PARA

R =
leT@'| | iﬁEULS mﬁ' LA COMPETITIVIDAD Y LA
P »[E) Junta de INNOVACION EMPRESARIAL
Castilla y Le6n Castillay Leon EN C YL



La cuantificacion del empleo tecnoldgico siempre ha sido una cuestién compleja. Bajo el
término tecnologia se suelen agrupar una serie de especialidades y disciplinas de muy
variado espectro, desde las relacionadas con las tecnologias de la informacién y la
comunicaciones (TIC o TI) a aquellas descritas como especialidades STEM (science,

technology, engineering y mathematics; ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas).

Empleo tecnolégico — Empleos tech -

El impulso del empleo tecnoldgico en nuestro mercado de trabajo es innegable, desde
el tercer trimestre de 2019 se han creado casi 230.000 empleos netos de caracter
tecnolégico, lograndose asi superar el hito del millén de empleos tech en Espaiia. Este
apartado realizamos la suma de las CNAEs 61 Telecomunicaciones, 62 Programacion,
consultoria y otras actividades relacionadas con la informdtica, 63 Servicios de
informacién, 71 Servicios técnicos de arquitectura e ingenieria; ensayos y analisis

técnicos y 72 investigacién y desarrollo.

Se trata de una tendencia positiva, pero debe ser matizada. Este impulso esta
sumamente influido por el tirdn de la programacion, la consultoria, los servicios técnicos
de ingenieria y arquitectura y la 1+D, pero sufre de severos retrocesos en otros sectores,
como el de las telecos o los servicios de informaciéon, un aspecto a tener en cuenta a

hora de hacer valoracion de apoyo o correccién.

Una de las métricas principales para cuantificar el empleo tech es la referida al
porcentaje de empresas que emplean a especialistas en TIC. En la siguiente grafica se
visualiza una tendencia descendente en este aspecto, que empaiia los buenos datos
indicados hasta este momento. Asi, el porcentaje de empresas con 10 o mas empleados
que cuentan con expertos en TIC ha descendido un 14% desde 2018 (casi 3 pp en valor
absoluto). Para el caso de las empresas mas pequefias este descenso llega al 35% (un
punto porcentual en valores absolutos). Esto significa que sélo un reducido nimero de
empresas (alrededor del 16%) acogen la tecnologia dentro de su actividad productiva,

muy lejos de la deseable masificacidén tecnoldgica.
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Cuando se pormenoriza en las disciplinas de los expertos que contratan las compainias,
nos encontramos con sorpresas. Asi, el nUmero de empresas con expertos en IA en sus
plantillas es de un infimo 2% (en el caso de la ciberseguridad, un aspecto crucial para la
pervivencia de cualquier empresa, ni se llega al 7%), Ademas se registra un descenso
generalizado, aunque leve, en las empresas que cuentan con profesionales en las

tecnologias mas demandadas, como son la ciberseguridad, la IA o el manejo de datos.

Si hay pocas empresas que contratan a profesionales de las nuevas tecnologias es facil
colegir que su peso en el total del empleo sera reducido. Y asi es: el porcentaje de

especialistas en TIC sobre el total de empleo es de un reducido 4,4%.

Como consecuencia de nuestro histdrico atraso en la materia y un crecimiento que,
aungue sostenido es sensiblemente menor al de nuestros vecinos, en 2022 nos situamos
en el puesto 16 de 27 de los estados miembros de la UE en porcentaje de empleo TIC

sobre el total de poblacién ocupada.

Pero este no es el indicador en donde mas diferencial se acumula. Uno de los mantras

mas reiterados en relacion con la formacién digital es que “si tienes conocimiento en
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nuevas tecnologias, tienes empleo”. Es una afirmacion que se cumple en casi todos los

paises con excepcion de Espaiia.

Segun datos de Eurostat de mayo de 2024, en 2023, casi 10 millones de personas
trabajaron como especialistas en TIC en toda la Unidn Europea (UE). El mayor nimero
(2,1 millones) trabajé en Alemania, donde mas de una quinta parte (21,5%) de la
poblacion total empleada de la UE trabajaba como especialistas en TIC. Francia (1,3
millones) ocupa el segundo lugar (13,8% del total de la UE), seguido de Italia y Espafia
(casiun millén (9,9 %) y 0,9 millones, respectivamente, que representan el 9,6% del total

de la UE).

En el conjunto de la UE, los especialistas en TIC representaron el 4,8 % del total de

personas empleadas en 2023.

Proportion of ICT specialists in total employment, 2023
(in %)
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Note: Details on data on ICT specialists estimated by Eurostat are available in Eurobase: for country notes, see
source dataset. Definitions differ in Spain and France: see the source data metadata (Labour Force survey) for
more details.
Source: Eurostat (online data code: isoc_sks_itspt)
eurostati¥|

Suecia tenia la mayor proporcidn relativa de su poblacion total empleada que trabajaba
como especialista en TIC, con 457.900 personas empleadas como especialistas en TIC,

lo que representaba el 8,7 % del empleo total en Suecia, seguido de Luxemburgo y
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Finlandia, donde alrededor de 25.800 y 200.700 especialistas en TIC representaban,
respectivamente, el 8,0 % y el 7,6 % del empleo total. En 2023, también se registraron
porcentajes relativamente altos de personas empleadas como especialistas en TIC en los
Paises Bajos, Estonia, Irlanda, Dinamarca, Bélgica, Chipre y Austria, y cada uno de ellos
informd de que mas de 1 de cada 20 personas de su poblacién total empleada trabajaba
como especialista en TIC. Por el contrario, en el otro extremo de la gama, los
especialistas en TIC representaron el 2,4 % del empleo total en Greciay el 2,6 % en

Rumania.

Durante la ultima década, el nimero de personas empleadas como especialistas en TIC
en la UE resistid en general los efectos de la crisis financiera y econdmica mundial y la
recesion experimentada en muchos mercados laborales. Como consecuencia, la
proporcién de especialistas en TIC en el empleo total aumenté en 1,5 puntos

porcentuales (pp), pasando del 3,3 % en 2013 al 4,8 % en 2023.

ICT specialists, EU, 2013-2023
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Source Ewostat (onine data code isoc_sks_itspl) eurostatil

El nimero de personas empleadas como especialistas en TIC aumentd un 59,3 % durante

el periodo comprendido entre 2013 y 2023, lo que supuso algo menos de 5 veces
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superior al aumento correspondiente (10,7 %) del empleo total. A lo largo de la década,
los especialistas en TIC en empleo aumentaron con una tasa media de crecimiento anual
del 3,8 %. Tras una trayectoria mondtonamente creciente entre 2013 y 2019, el nimero
de personas empleadas como especialistas en TIC presenté mayores tasas de progresion
entre 2019 y 2021, con un 7,1 % y un 6,0 %. En los ultimos afios de la década, la
progresién se desacelerd ligeramente, pero aun asi revelé una tasa superior a las
prevalecientes a principios de la década, con un 5,0 % entre 2021y 2022 y un 4,1 % entre
2022 y 2023. Esta tendencia general de crecimiento podria reflejar la transformacién

digital que afecta a toda la economia, aunque de forma mas lenta en los ultimos afios.

La gran mayoria de las personas empleadas como especialistas en TIC en la UE son
hombres. La proporcién de hombres en el empleo en el sector de las TIC se situé en el
80,6 % en 2023, lo que supone 2,7 puntos porcentuales menos que en 2013. En 2023,
menos de 9 de cada 10 especialistas en TIC en Chequia (87,6%), Malta (86,2%), seguido
de Italia y Hungria (ambos con un 84,3%) eran hombres. Mientras que los hombres
representaban aproximadamente 8 de cada 10 especialistas en TIC en la mayoria de los
Estados miembros restantes de la UE, Rumania (74,0 %), Estonia (73,2 %) y Bulgaria
(70,9%) fueron los uUnicos Estados miembros en los que la proporcidon de hombres fue
inferior al 75%. En el caso de Espafia hemos pasado del 80,9% al 80,5% del peso de los
hombres en las personas ocupadas como especialistas en TIC, por lo que podemos decir
gue 8 de cada 10 personas que trabajan en TIC son hombres y que hay un estancamiento

en cuanto al acceso de la mujer a estos tipos de trabajos.
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Distribution of ICT specialists by sex, 2023
{in %j
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Desempleo tecnoldgico — Desempleos tech -

El desempleo relacionado con las nuevas tecnologias es un hecho demostrado del que
se habla muy poco y que confirma el hecho de que poseer una formacion y experiencia

laboral tecnoldgica no asegura un puesto de trabajo.

En concreto, en Castilla y Leén existen 4.514 demandantes de empleo en el sector de
actividad de profesiones cientificas y técnicas a julio del afio 2024 segun datos del SEPE.
Es una cifra que va en descenso, salvo la etapa COVID. Solo hace 7 afos los
desempleados eran 6.262 en esta actividad, por lo que estamos en un descenso de 1.748
que en porcentaje representan un descenso del 28%. Este dato podia parecer positivo
pero visto en perspectiva del grado de desarrollo de este sector en todas las actividades
y su progreso exponencial estamos ante un descenso escaso y nos hace ver el grado de

implantacion de las nuevas tecnologias en las empresas de la Comunidad.
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En Espafia existen 44.536 demandantes de empleo en el sector TIC (Informacion vy
Comunicaciones). No es una cifra que haya descendido, sino al contrario, ha aumentado
sensiblemente desde un afo antes (nov 2022, 41.142) y es muy similar a la existente

antes de la pandemia (nov 2019, 43.736).

Si el cribado se realiza por ocupacion, al objeto de obtener una visién mas cercana al
contexto STEM, se comprueba un relevante descenso en el nimero de demandantes de
empleo. Aunque, de nuevo, los resultados requieren de aclaracién: el descenso en casi
14.600 parados suma profesiones y técnicos en quimicas, ciencias o fisicas, no siempre
de encaje directo en perfiles tech. De hecho, el paro directamente relacionado con las

TIC ha aumentado en 12.000 personas desde 2017.

Este desempleo alcanza una nueva dimensién cuando se compara con nuestros
homdnimos europeos, hasta un punto casi vergonzante: Espafia cuenta con 56.000
parados con formacion en TIC, el estado con mas desempleados digitales, doblando el
porcentaje de la media europea (11,3% vs. 5,8%). Hasta tal punto nuestro pais lidera
este nefasto indicador que el 30% de los parados europeos con capacidades digitales

reside en Espaiia.

IV ACUERDO MARCO PARA

UGT@H l rﬁBULS g‘émmade ‘ LA COMPETITIVIDAD Y LA

INNOVACION EMPRESARIAL
Castillay Le6n Castillay Leon IN CYL



En conclusidn: urge desterrar los mitos alrededor del empleo (y desempleo) tecnoldgico
espanol. Si bien es incuestionable su crecimiento en términos relativos y absolutos en
los ultimos tiempos, continda siendo insuficiente a la hora de compararnos con nuestros
competidores europeos. Mientras la formacion en nuevas tecnologias no sea sindénimo
de plena empleabilidad y mientras las listas de parados y paradas tech no se vacien, no

podemos presumir de tener un mercado laboral ni tecnificado ni digital.

Empleo tecnoldgico & Salarios

El apartado salarial es un elemento clave para conocer la realidad del sector tecnoldgico

en nuestro pais.

El principal indicador salarial del sector TIC refleja una pérdida neta del poder adquisitivo
de un 6,1% de los salarios segun la encuesta anual de coste laboral, lo que supone 2.160
euros menos al afio para cada persona trabajadora en el afio 2022. En el caso de las
actividades mas sensibles al crecimiento neto de empleo, las relacionadas con
programacién y consultoria, esta pérdida del poder adquisitivo se cifré en un 5%, 2.440

euros menos.

Entre tanto, la cifra de negocios, para el INE, en el sector TIC para el total del sector TIC
crecié un 6% entre 2020 y 2021, mas de 6.100 millones de euros, mientras que el
volumen de negocio de las empresas de alta y media-alta tecnologia aumenté un 9,5%
(25.000 millones de euros. En pardmetros parecidos parece que han transcurrido los
afos 2022 y 2023, como en otros tantos casos, los margenes empresariales no llegan a

ser participados por las plantillas.

La Fundacién COTEC publicaba su estudio La Economia Digital en Espana. En él se
comprobaba que este desacople entre productividad y salarios venia de lejos, hasta el
punto de mientras los salarios de los trabajadores digitales habian aumentado un 12%
entre 2011 y 2021, la productividad de este colectivo ascendia a un 35% (23 puntos

porcentuales de diferencia).
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La mejor prueba de este desacople de los empleadores tecnoldgicos a subir los salarios
es sefialando la variacion salarial recogida en los convenios colectivos del sector TIC: no

alcanza el 2,7%, cuando la media del resto de sectores ronda el 3,5%.

Lo mismo seria aplicable a la comparativa internacional. Si en nuestro pais se abonasen
altos salarios, ningun tecndlogo o tecndloga espafiola tendria razones para emigrar. Sin

embargo, otra vez los datos desmienten al marketing.

El Digital Talent Overview 2023, confeccionado por Mobile World Capital (MWC) pone

de manifiesto la diferencia salarial con el resto de Europa.
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En definitiva, con esta precariedad salarial tan sumamente generalizada no es de
extrafiar que nuestros profesionales nos abandonen hacia destinos que los premien
como se merecen, como bien aprecian nuestros vecinos y competidores europeos co
titulares como “Alemania se lanza a robar talento al resto de Europa, empezando por

Espana” o incluso desvien su vocacién hasta puestos de trabajo con mayor estabilidad
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laboral, cada vez son mas los ingenieros que deciden pasarse a la ensefianza ante sus

condiciones laborales.

Sin lugar a duda, los empleadores y empresarios de Espafia y Castilla y Ledn deberian
hacer una profunda reflexidon, cambiar de rumbo y ponerse a la tarea de acompafiar el
crecimiento de empleo tecnoldgico con condiciones laborales y salariales dignas, a

altura de nuestros vecinos europeos.

Pero la evolucidon del empleo tiene otra variable muy significativa, la formacion
impartida por las empresas. El nUmero de empresas que imparten formacion en TIC se
encuentra en una ratio muy pobre (un 22,6% en 20232), inferior a la que se registraba

en 2014, para las empresas de mas de 10 personas trabajadoras.

% empresas formacién a trabajadores 2010-2023 INE
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A causa de esta tendencia, la comparacion internacional es francamente mejorable.
Segun el Digital Scoreboard, Espaia se situaba en el puesto 15 de 27 posibles en
empresas que proveian de formacién en TIC a sus plantillas, superada por economias

como la portuguesa, la croata, la checa, la croata o la chipriota.

Todas estas estadisticas son coherentes con las diferentes opiniones que se recaban de

los empresarios espafioles en diferentes encuestas. Por ejemplo, mas de la mitad de los
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altos directivos de empresas espafiolas de mas 2.500 empleados confesaban, en pleno

2022, que no tenian identificadas las competencias digitales de cada empleado.

En otro estudio, el 36% de los ejecutivos afirmaban que van a reducir la inversién en
formacién en los proximos 18 meses, un porcentaje incluso mayor que los que piensan

aumentarla; datos de finales de 2022.

El resumen es claro; el empleo tecnolégico espafiol estd marcado por la devaluacion
salarial y la ausencia de formacién continua en nuevas tecnologias, lo que genera una
precariedad excluyente que estd obligando a mucho de nuestro talento nacional a

emigrar en busca de mejores empleos y condiciones laborales.

Impacto de la Inteligencia Artificial en el Empleo de CyL

Aplicando la metodologia difundida por la OCDE para Castillay Ledn, y en funcién de los
datos de la Encuesta de Poblacién Activa del INE, mds de la mitad de las personas con
empleo (ocupados) de nuestra CCAA estan en riesgo de perder su empleo en el
horizonte 2030 a causa de la automatizacién de tareas. CyL es la cuarta CCAA con mayor
riesgo de pérdida de empleo por la IA, solo por detras de Murcia, Extremadura y CLM,
con un 24% de empleos en altisimo riesgo de desaparicion y un 33% en riesgo sustancial
de ser reemplazados por mdaquinas. En volumen, estariamos ante la posibilidad de que
casi 243.000 castellanoleoneses perdiesen su puesto de trabajo y otros 334.000
estuviesen en una situacidén de significativa vulnerabilidad ante el auge de una IA capaz

de realizar una gran parte de su actual trabajo.

La metodologia empleada transporta los datos aportados para la Comunidad de Castilla
y Ledn de los estudios de la OCDE, Job Creation and Local Economic Development

20201 (apartado “share of jobs at risk automation”) y del el Foro Econédmico Mundial,
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The Future of Jobs Report 20202 (en este caso, se rescata el valor “average reskilling

needs” para la media conjunta de fuerza laboral espafiola).

Partiendo de las conclusiones alcanzadas por ambos organismos, se ha tomado como
base del calculo las cifras oficiales de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA)
correspondientes a Castilla y Ledn y todas sus provincias en el segundo trimestre de
2024, proyectandose sobre ellas los porcentajes y acotaciones divulgadas tanto por la
OCDE y el Foro Econédmico Mundial. Ambos estudios han sido revisados en diversas
ocasiones por ambas organizaciones sin variar sustancialmente las conclusiones

prescitas en ambas publicaciones.

Para aminorar esta masiva pérdida de empleo, la formacion profesional se convierte en
un aspecto fundamental, pero llevard un coste y un tiempo. Asi, y trasladando de nuevo
la metodologia del Foro Econdmico Mundial a la EPA, necesitariamos invertir mas de un
afo de formacién continua para recualificar a 316.000 personas trabajadoras de Castilla
y Ledn. Y de seis meses a un afio a otros 170.000, todo ello para situar a la fuerza de
trabajo de nuestra Comunidad a la altura de los requisitos que demandaria un mercado

de trabajo cada vez mas tecnificado y exigente en términos de conocimientos digitales.
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PERDIDA DE EMPLEO EN CASTILLA Y LEON & FORMACION

ALTO RIESGO —
AMBITO OCUPADOS | RIESGO | SIGNIFICATIVO
(1+2)
(1) (2)
Castilla y Le6n 1.012.300 |242.952| 334.059 (577.011
Avila 64.500 | 15.480 21.285 36.765
Burgos 161.300 | 38.712 53.229 91.941
Leén 170.000 | 40.800 56.100 96.900
Palencia 67.700 | 16.248 22.341 38.589
Salamanca 131.200 | 31.488 43.296 74.784
Segovia 75.300 18.072 24.849 42.921
Soria 42.800 | 10.272 14.124 24.396
Valladolid 230.400 | 55.296 76.032 131.328
Zamora 69.100 | 16.584 22.803 39.387
DURACION DE LA FORMACION
Menos de un Dela3 De3a6 Deb6al2 Mas de un
mes meses meses meses ano
21,20% 15,40% 15,40% 16,80% 31,20%
214.650 155.925 155.925 170.100 315.700
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6.- USO DE LA IA EN LOS DEPARTAMENTOS DE RRHH

Toda empresa se encuentra dividida en departamentos que dependiendo de su tamano,
sector de actividad, necesidades y nimero de personas trabajadoras, dimensionan sus
demarcaciones para atender a todas las actividades que desarrollan. No existen dos
empresas iguales, las decisiones organizativas que toma cada una de ellas y los

miembros que las componen hacen que tengan un ADN propio.

Pasando por el departamento financiero, marketing, comercial, produccién,
investigacidn, calidad, compras, ventas, logistica, gestion, direccién, y recursos humanos
todos ellos estan implementado recursos tecnolégicos basados en la Inteligencia

Artificial.

Los departamentos de recursos humanos, mas implicados con las relaciones laborales
no son ajenos a esta evolucion digital, no solo para la selecciéon de personal, cuestion
estrella cuando se tratan estos temas, sino para procesos internos de gestion diaria con

las personas trabajadoras.

Como todas las nuevas herramientas digitales, cuando se incorporan a una actividad, se
habla de revolucién casi inmediata y de un vuelco en la forma habitual de realizar las
tareas. En la realidad estos nuevos procesos tardan en implantarse en el cuerpo interno
de las empresas y mas cuando estamos hablando de los departamentos de recursos
humanos, que en primer lugar en muchas ocasiones estdn externalizados y en segundo
lugar siempre son otros departamentos como produccion, investigacion y ventas donde

la empresa ve una rentabilidad mas directa sobre la cuenta de resultados.

A estas cuestiones debemos afiadir la caracteristica del tamafio de las empresas
espafiolas y de nuestra Comunidad que en su extensa mayoria son pymes y micropymes.
En Espana existen cerca de 3 millones de empresas, donde algo mas de la mitad no
tienen personas asalariadas y un 38% tienen entre 1 a 9 personas trabajadoras, lo que
significa que en el 93% de las mismas la implantacién y uso de la inteligencia artificial en

el departamento de recursos humanos suele estar externalizado.
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ESPANA - NUMERO DE EMPRESAS Y EMPLEO GENERADO

TAMANO DE LA EMPRESA % DE EMPRESAS % DE EMPLEO GENERADO
Sin asalariados 55 9
De 1 a 9 trabajadores 38 19
De 10 a 49 trabajadores 5,9 19,5
De 50 a 249 trabajadores 0,9 15
Mas de 250 trabajadores 0,2 37,5

Fuente: Ministerio de Industria, Comercio y Turismo 2024 — Cifras PYME

La Inteligencia Artificial usada en el departamento de recursos humanos tiene un
objetivo principal, el ahorro de tiempo en determinadas tareas ya sean de seleccion de
personal, asesoramiento o toma de decisiones en determinadas materias de cada uno
de las personas trabajadoras. Este ahorro de tiempo, dentro de la doctrina tradicional
se estd dedicando para un mejor analisis de estrategias globales y mejor
aprovechamiento de los recursos humanos en cada una de las empresas, aunque aun
no existen datos significativos al respecto, todo apunta a un adelgazamiento de los

recursos humanos destinados a gestionar esté area de las empresas.

En el mercado existen multitud de aplicaciones que usan la Inteligencia Artificial para

realizar acciones concretas, estos programas podemos dividirlos en las diferentes areas:

e Seleccidn de personal: Es el apartado que estd teniendo mayores problemas de
implantacion y de legalidad, derivado de los problemas que puede haber con el
sesgo en los criterios de evaluacidn, que pueden conducir a diferentes formas de
discriminacion. Estos problemas se ven incrementados si el control se deja en
manos Unicamente de la aplicacion sin un control humano (por la empresa y
representantes de los trabajadores) en cada etapa de implantacion y por

supuesto en la fase final de decision.

Los pasos a seguir por los departamentos de recursos humanos en la utilizacién
de estas aplicaciones pasan por un analisis del mercado laboral, la identificacion

de capacidades, el emparejamiento de habilidades y la deteccidn de sesgos en
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las descripciones de puestos, la clasificacion de candidatos para finalmente pasar

a la fase de contratacion.

A parte de estas
herramientas, se
complementan con el
uso de chatbots
(software que

integra inteligencia

artificial que esta
disefiado para simular una conversacién con una persona mediante respuestas
automaticas y programar reuniones y entrevistas), todo ello para evitar tareas
repetitivas al reclutador de personal y mejorar su eficiencia. Esta tecnologia es
usada por grandes empresas o aquellas que manejan un gran volumen de
contrataciones para el filtrado de perfiles profesionales, por titulaciones,

experiencia y busqueda de palabras clave.

Son las empresas que requieren perfiles profesionales con caracteristicas
especiales las que estdn haciendo mayores inversiones en este tipo de
herramientas, ya que ante un volumen alto de candidatos y perfiles especiales,

estas herramientas facilitan en gran medida el trabajo previo.

Estas herramientas no solo tienen la funcidon de hacer un trabajo previo a la
seleccion definitiva sino que pueden predecir el grado de ajuste y el rendimiento
de los candidatos para los puestos vacantes y otros roles potenciales que el

aspirante pueda tener y puedan ser aprovechados por la empresa en un futuro.

Estas herramientas tienen un reto por delante, y es el de hacerse creibles, sin
sesgos y abiertos de cara a la sociedad, empresas, personas trabajadoras y sus
representantes por lo que deben crear sistemas mucho mas transparentes, que
permitan un control por todos los implicados en la tarea de andlisis, evaluacién

y decisiones tomadas por esta informacion.
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La voz de las personas trabajadoras: A través del analisis de nuestra habla, su
intensidad, frecuencia, tono y ritmo, se puede determinar nuestra implicacién y
compromiso con las empresas. Asi las empresas pueden tener informacién de
las motivaciones, expectativas y molestias de las personas trabajadoras, su nivel

de compromiso y su opinidn de las condiciones de trabajo.

El método tradicional viene siendo el de encuestas a todos o parte de las
personas trabajadoras para detectar opiniones y procesos de mejora para las
empresas, pero este método no siempre ha tenido los resultados deseados vy el
proceso es lento y tedioso. Estas herramientas aportan rapidez y resultados casi

inmediatos con una fiabilidad cada vez mas afianzada.

Su metodologia estd basada en la deteccién y analisis de los sentimientos y
actitudes de los trabajadores para lograr un compromiso mds alto y detectar
problemas laborales con la antelacién necesaria y con el menos desgate posible
para la organizacién. Emplean numerosas tecnologias, como el reconocimiento
del lenguaje natural y el andlisis de texto, entre otras, que permiten unificar la

informacidn reflejada en diferentes canales de forma automatizada.

Asistentes virtuales: La explosidn de este tipo de herramientas ya ha llegado a
nuestra vida cotidiana derivado del uso en la captacion de clientes para el
consumo a través de la telefonia movil y en el uso de internet. Los llamados
“chatbots” (simular una conversaciéon con una persona mediante respuestas
automaticas), pero estdn dando un impulso hacia otros entornos y estan

llegando a las empresas y a los departamentos de recursos humanos.
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Estas herramientas se estan usando, en el ambito laboral, para responder a las
consultas laborales de los trabajadores, ofrecer informaciéon sobre las
selecciones de personal dentro de las empresas o para dar instrucciones en las

pautas diarias y cotidianas en los puestos de trabajo.

Las mdas conocidas en la actualidad son aquellas que resuelven preguntas
rutinarias de las condiciones de trabajo, referidas a permisos, situacién de la
seleccidon de personal, vacaciones, salarios, pluses y derechos en general que
vienen referidos en los respectivos convenios colectivos o en la norma bésica que
en nuestro caso es el Estatuto de los Trabajadores. Estas herramientas ahorran
tiempo a los departamentos de recursos humanos y hasta el momento tienen un

buen grado de aceptacion por los trabajadores.

Pero estas herramientas deben ir dando pasos firmes, generando confianza
entre los trabajadores y realizando una evaluacion entre las partes implicadas
(empresa — trabajador) de manera constante para poder avanzar hacia otros

sistemas dentro de los departamentos de recursos humanos.

Estos sistemas, y en un futuro cercano, deberdn integrarse dentro de la red de
herramientas generadas por la Inteligencia Artificial por todos los departamentos de la
empresa y no ser un instrumento estanco para asi poder rentabilizar aun mas su

rendimiento interactuando con las demas herramientas implantadas.
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Nos encontramos en la fase de establecimiento de la llamada “inteligencia artificial
débil”, aguella que capaz de automatizar tareas repetitivas, como es la seleccién inicial
de curriculums o cualquier tarea que conlleve analisis de datos por parte del
departamento de recursos humanos. Esta fase es la antesala de la llamada “inteligencia
artificial fuerte” que aun no se ha alcanzado, y supondrd la integraciéon en los
departamentos de recursos humanos de mdquinas consciente, sensible y con
pensamiento propio, contando con capacidades de analisis y decisidon similares o

superiores a los propios humanos.
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7.- 1A & V Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva

El V Acuerdo por el Empleo y la Negociacion Colectiva (V AENC), firmado el pasado 10
de mayo de 2023 y publicado en el BOE el 31 de mayo de 2023, contiene un capitulo
dedicado exclusivamente a la Inteligencia Artificial. Una cldusula pionera en el mundo
de la negociacidn colectiva, practicamente sin precedentes en Europa y que ejemplifica
como el didlogo social puede situar a la regulacion muy cerca de la realidad tecnoldgica
gue nos sobreviene. Esta etapa comenzd con el mandato suscrito en el Acuerdo Marco
Europeo de los agentes sociales sobre digitalizacién de 2020 en su apartado “Artificial
Intelligence (Al) and guaranteeing the human in control principle”, un concepto

adelantado a su tiempo, como el vertiginoso desarrollo de la IA ha demostrado.

Disposicién 12870 del BOE num. 129 de 2023 Enlace Texto V AENC

Final 22 06 20 Agreement on Digitalisation 2020.pdf (etuc.org) Enlace Acuerdo Marco Europeo
agentes sociales digitalizacion

El progreso logra que la IA alcance cotas inconcebibles en tiempos pasados,
especialmente en el apartado de automatizacidon de procesos, asumiendo tareas cada
vez mas complejas, hasta el punto de tomar millones de decisiones simultaneas sobre
todo lo que nos rodea, incluidas aquellas que tienen que ver con nuestro trabajo y
nuestro empleo. Hoy la |IA puede seleccionar y contratar, organizar nuestro flujo de
trabajo, decidir si promocionamos, calcular nuestro trabajo y la retribucién, vigila y
controla qué hacemos mientras estamos en nuestro puesto. Hasta puede aplicar el
régimen disciplinario o incluso resolver la extincion de nuestro contrato. Se trata de
decisiones sobre las que no existe ni control ni transparencia, que amenazan derechos
fundamentales consolidados que datan de décadas y a los que podemos renunciar en

nombre de la innovacion y de una inexistente infalibilidad.

Por ello, se hace necesario desarrollar el AENC a la negociacién de los convenios

colectivos, planes de igualdad v, llegado el caso, a los expedientes de regulacién de
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https://www.boe.es/boe/dias/2023/05/31/pdfs/BOE-A-2023-12870.pdf
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf

empleo, con la finalidad de alcanzar un equilibrio justo entre progreso tecnolégico,

derechos laborales y distribucién de la riqueza.

Esta es la época dorada de la IA que representa un avance tecnoldgico con una carga de

profundidad rara veces vista en nuestra historia. En la Ultima década, la IA ha

multiplicado por 13 el volumen de datos que es capaz de manejar; ha centuplicado el

numero de parametros que puede operar simultdneamente, hasta aumentar su

capacidad de computacion en 15 millones de veces.

La importancia del contenido de este V AENC se constata en cinco conclusiones

especialmente relevantes desde la perspectiva laboral que, la negociacién colectiva

debera tener en cuenta en temas de IA:

1)

2)

3)

4)

5)

El control del impacto que conllevan las transiciones en las condiciones de
trabajo es un reto compartido por las organizaciones firmantes de este Acuerdo.
Las respuestas que se implementen para hacer frente a estos retos deberdn
tener presente el concepto laboral de transicidn justa, situando en el centro de
las mismas a las personas trabajadoras.

Las transformaciones y cambios en el lugar de trabajo que deriven de estas
transiciones deben ser afrontadas de manera temprana y efectiva desde Ia
negociacién colectiva, mediante medidas adaptadas a las necesidades de las
personas trabajadoras y a las realidades de cada sector, actividad y empresa.
Los efectos y medidas que deriven de estas transiciones en el lugar de trabajo
deben surgir de procesos participativos con la representacién de las personas
trabajadoras, apostando asi por el aumento de la democracia en las empresas.
La formacién y capacitaciéon de las personas trabajadoras y en especial, la
apuesta por la formaciéon continua es una herramienta imprescindible a la hora

de facilitar estas transiciones en la empresa.

El Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacién recoge medidas concretas que las

empresas, las personas trabajadoras y sus representantes legales pueden utilizar, de

acuerdo con sus necesidades y circunstancias especificas, para abordar temas como las
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competencias, la organizacion del trabajo y las condiciones laborales, en un contexto de

transformacién digital. Entre las medidas y criterios a considerar que contiene este

Acuerdo Marco Europeo cabe destacar por su interés laboral los siguientes:

1)

2)

3)

4)

5)
6)

7)

Es fundamental que la tecnologia digital se introduzca en consulta oportuna con
los trabajadores y sus representantes, en el marco de los sistemas de relaciones
laborales.

El acceso a la formacién y disposiciones para la misma, por ejemplo, en las
formas de fondos de capacitacion/fondos sectoriales, cuentas de aprendizaje,
planes de desarrollo de competencias, etc.

Cuando un empleador solicita a un trabajador que participe en una formacion
relacionada con el trabajo que esté directamente vinculada a la transformacion
digital de la empresa, el empleador serd quien pagara dicha formacién, o de
conformidad con el convenio colectivo o la practica nacional. Esta formacion
puede ser interna o externa y se llevard a cabo en un momento apropiado y
acordado tanto para el empleador como para el trabajador vy, si fuera posible,
durante el horario de trabajo. Si la formacion tiene lugar fuera de la jornada
laboral, se debe acordar una compensacién adecuada.

Las disposiciones de formacién que proporcionen habilidades que puedan
apoyar la movilidad entre los sectores y dentro de ellos.

Las soluciones de validacion de formacidn interna o externa.

El funcionamiento de turnos de trabajo reducido que compatibilice una
reduccion de las horas de trabajo con formacién, en circunstancias bien
definidas.

El despliegue de sistemas de IA debe seguir el principio de control humano, ser
seguro, asegurar que los trabajadores y grupos estén exentos de prejuicios y
discriminacion injustos, ser transparente y explicable con una supervisidon

efectiva y garantizar la privacidad y la dignidad de la persona trabajadora.
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8)

9)

Permitir que los representantes de las personas trabajadoras aborden
cuestiones relacionadas con los datos, el consentimiento, la proteccién de la
privacidad y la vigilancia.

Proporcionar a los representantes de las personas trabajadoras servicios y
herramientas digitales), como por ejemplo tablones de anuncios digitales, para

gue cumplan sus obligaciones en la era digital.

De la lectura de lo pactado en el V AENC, en su capitulo XVI — Transicién tecnoldgica,

digital y ecoldgica -, apartado 3. Inteligencia Artificial (IA) y garantia del principio de

control humano y derecho a la informacidn sobre los algoritmos, podemos extraer las

siguientes conclusiones:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Ambas partes reconocen que la IA tendrd un “impacto significativo” en nuestro
mercado de trabajo que, de no ser tratado con transparencia y verificacion,
puede llegar a representar un impacto negativo, en forma de sesgos o
discriminaciones.

Ambas partes reconocen que el principal principio rector de la IA laboral deberd
ser el control humano.

Las empresas se comprometen a facilitar a la representacién legal de las
personas trabajadoras informacion transparente y entendible sobre el
funcionamiento de estos algoritmos/IA, al objeto de garantizar que no existen
prejuicios ni discriminaciones.

Esta informacidn que las empresas se comprometen a proporcionar debera
contener los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los
algoritmos/IA que concurren en nuestro trabajo.

En cualquier caso, serd la negociacion colectiva la que establezca los criterios que
garanticen un uso adecuado de la IA.

Finalmente, todo lo antedicho debe aplicarse a los algoritmos/IA existentes en

las AAPP.
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Situacion actual de la IA en las relaciones laborales y sus consecuencias

Es clave empezar sefialando que la algoritmia/IA laboral no es infalible. Mas bien al
contrario, sus decisiones se soportan en la aleatoriedad e imprevisibilidad, basada en
“probabilidades”, que resultan del todo incompatibles con el cumplimiento de derechos
fundamentales, ademds de que estas tecnologias también atentan contra derechos de
toda la ciudadania, son mas que imprecisas en el terreno laboral e incluso sugieren

resultados que son nocivos para la salud.

A esta falta de precisidn se le suma la opacidad sobre su funcionamiento, creando unos
modelos de “cajas negras inexplicables” en donde nadie sabe explicar por qué se toma
una u otra decisién. Ambas casuisticas — aleatoriedad y opacidad- han llevado a la ONU
a advertir de los peligros de la Inteligencia Artificial, ante los sesgos que presentan estas
tecnologias, gobiernos como el de EEUU considera que “la tecnologia debe ser
gobernada” e incluso el G7 ha anunciado la creaciéon de un cdédigo de conducta

internacional para minimizar los riesgos de la inteligencia artificial.

Un ejemplo claro del mal funcionamiento de los algoritmos/IA se encuentra en el
apartado de discriminacion, sea de género, por identidad u orientacion sexual o por
raza. Se trata de una constante, perfectamente demostrada, y que se repite desde
finales de los afos 60 del siglo pasado hasta el presente y con ejemplos publicos, hasta
el punto de que altos directivos de multinacionales dedicadas a la contratacién afirman
gue “una inteligencia artificial no deberia ser la encargada de la decision de la

contratacion”.

Resulta coherente deducir que, si una IA no deberia contratarte, tampoco deberia
decidir sobre cédmo y cuando promocionar, asignar turnos de trabajo y tareas,
determinacion de retribuciones y un largo etcétera que se expande hasta la posibilidad
de que una IA tenga la facultad de despedir. Incluso el Gobierno federal alemdn para la
lucha contra la discriminacién opina que la IA facilita dicha discriminaciéon y nunca

deberiamos subestimarla y existen opiniones que consideran que “los algoritmos
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laborales reflejan una nueva «huida» del Derecho del Trabajo y, concretamente, de las

leyes antidiscriminatorias”.

Es tal el peligro que representan estas tecnologias que Eurofund (Fundacién Europea
para la mejora de las condiciones de vida y trabajo) ha confeccionado un lista de
derechos incluidos en la Carta de Derechos Fundamentales de la UE que estarian

directamente afectados por el uso de IA o algoritmos en el trabajo:

e Derecho a la dignidad humana (articulo 1)

e Derecho a la integridad de la persona, incluida la psiquica (articulo 3)

e Derecho ala libertad y la seguridad (articulo 6)

e Derecho al respeto de la vida privada y familiar (articulo 7)

e Derecho a la proteccién de datos personales (articulo 8)

e Derecho a la libertad de reunién y asociacién (Articulo 12) y derecho a la
negociacién y accion colectiva (Articulo 28)

e Derecho ala no discriminacién (articulo 21)

e Derecho a condiciones de trabajo equitativas y equitativas (articulo 31)

e Derecho a un recurso efectivo y a un juicio justo (articulo 47)
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A estos riesgos se le suma el uso empresarial que se hace de estas herramientas. Si ya
somos conscientes del nivel de integracién que tiene la IA en nuestro mercado de
trabajo, también debemos ser conocedores de su uso. Asi uno de los usos mas
habituales de la IA es la vigilancia algoritmica, y colocar a Espafia como lider europeo en
la materia y recientemente el Tribunal Supremo condené a una empleadora por usar
algoritmos para enmascarar una cesion ilegal. Ya hay opiniones que aseveran que “los
algoritmos estan pasando a convertirse en un instrumento basico en la ordenacién y

gestién de los poderes empresariales”.

Pero recientes estudios de la OCDE (Organizacion Europea para la Organizacidn
Econdmica) nos avisan de que este uso inadecuado de la IA comienza a tener mas
consecuencias negativas para las personas trabajadoras. Por ejemplo, en el ritmo de
trabajo: las personas que tienen organizado su trabajo por un algoritmo aumentan su
carga de tareas de manera sustancial, demostrandose ademads que la gestion algoritmica

de los flujos de trabajo aumenta exponencialmente el control sobre las personas.

En los graficos siguientes podemos observar como la implantacion en las empresas del

sector financiero y de seguros perteneciente al sector servicios y del sector
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manofacturero perteneciente al sector industrial, de la IA en los procesos de trabajo y
el control de las tareas estan ya en la actualidad influyendo de forma directa en las
personas trabajadoras, aumentado los ritmos de trabajo y el control de las tareas

desempeiiadas.

Estas nuevas condiciones laborales repercuten de forma directa en la salud de las
personas trabajadoras al incrementar tanto los ritmos como el control, pudiendo

ocasionar nuevos o incrementar los ya existentes riesgos fisicos y mentales.

Sector financiero y seguros
IA ritmo de trabajo

® Aumenta ®Desciende mSinefecto

Sector financiero y seguros
IA control de tareas

m Aumenta ™ Desciende m Sin efecto
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Sector manofactura
IA ritmo de trabajo

B Aumenta M Desciende M Sin efecto

Sector manofactura
IA control de tareas

B Aumenta M Desciende M Sin efecto

Ante esta situacion équé estan haciendo las empresas para deflactar esta influencia de

la IA en los puestos de trabajo?. Las respuestas no son nada optimistas.

Asi lo confirma IBM, una de las empresas punteras en tecnologia de IA, que en su Global

Al Adoption Index 2022 confirma que:

e Un 74% de las empresas que usan |A no reducen el sesgo no deseado.

e Otro 60% no desarrollan politicas éticas de IA.
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e Y hasta un 52% no salvaguardan la privacidad de los datos.

En la misma linea, McKinsey & Company acaba de publicar un estudio que afirma que
“sélo el 21 por ciento de los encuestados que informan sobre la adopcién de IA dicen
que sus empresas han establecido politicas que rigen el uso de tecnologias de IA de
generacion por parte de los empleados en su trabajo”. De hecho, sélo el 31% de las
organizaciones considera que los aspectos relacionados con “equidad y justicia” son un

riesgo relevante y sélo el 16% trabaja para mitigar dichos riesgos

Este contexto de soluciones de |IA cada vez mads presentes en nuestro trabajo, mas la
falta de un control ético sobre su funcionamiento, esta generando muchisima

preocupacion entre la ciudadania, y por extension, entre las personas trabajadoras.

La Fundacién Espafiola para la Ciencia y la Tecnologia (FECYT), en su encuesta sobre la
Percepcidn social de la Inteligencia Artificial 2023, sefiala las enormes preocupaciones
sobre el uso de la IA, desde la generacién de desempleo tecnoldgico a la pérdida de
derechos sino se regula, pasando por la pérdida de humanidad, los sesgos que conlleva
o las desigualdades que podria ocasionar. Todos estos aspectos se valoran en una escala
de 1 a4 que, sila transponemos a una valoracién de 0 a 10, tendriamos preocupaciones

por encima 9,5 sobre 10 y todas ella superarian el 9.

Grado de preocupacion uso de la IA Espana (1 a 4)

Ii

m Desempleo = Desigualdades » Pérdida de humanidad
Errores de la IA m Sesgos de la IA m Seguridad
M Situaciones inesperadas B Control de la IA ® Regulacion y derechos
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No es la Unica encuesta que incide en estos aspectos. El informe Percepcién social de la
innovacion en Espaiia 2023, de la Fundacién COTEC para la innovacién “organizacion
privada sin dnimo de lucro cuya misidon es promover la innovacién como motor de
desarrollo econémico y social” registraba que “dos tercios de las personas trabajadoras
piensa que la mayoria de puestos de trabajo son automatizables”, un porcentaje que
aumenta al 73% cuando se pregunta sobre si se considera que los robots contribuyen a
aumentar el riesgo de desempleo. Otra empresa con amplia experiencia en
investigaciones de mercado, IPSOS, acaba de concluir que 1 de cada 3 espaiioles
considera que la 1A podra hacer su trabajo en el préximo lustro (el segundo pais europeo
gue mas profiere esta sensacidn de amenaza, solo superado por Polonia); nuestra
poblacion es la mas convencida en Europa de que la Inteligencia Artificial transformara

su puesto de trabajo en los préximos cinco afos.

Conforme a todo ello, no cabe duda de que la ciudadania en general, y las personas
trabajadoras en particular, ven con recelo este auge de IA, mostrando una honda

preocupacion sobre el futuro de su empleo.

En conclusion, tanto el elevado grado de penetracion de los algoritmos/IA laborales,
como la demostracién generalizada de sus perjuicios, asi como la preocupacion de las
personas trabajadoras por el uso indiscriminado de estas tecnologias nos obligan a

cumplir el mandato acordado en el V AENC.

Dividendo Digital & IA en la Negociacion Colectiva

La productividad que generan estas nuevas tecnologias no puede acabar Unicamente en
un lado de la balanza (algunos actores implicados en la cuestidon, como Microsoft, ya
calculan que la IA elevard los ingresos de las empresas hasta un 15%). Tanto la IA como
los algoritmos no serian posibles sin los datos de las personas trabajadoras utilizados
para su entrenamiento, ni serian posibles sin aquellos y aquellas que los disefian vy

programan, ni son legitimos si no acaban redundando en una sociedad mas justa,
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porque la innovacion persigue el bienestar de todos y erradicar la precariedad. Esto nos
lleva a la necesidad de introducir, dentro de los procesos de negociacién colectiva, el

concepto de Dividendo digital de la IA o de Plusvalia de IA.

Todo beneficio derivado de la gestién algoritmica, en términos de mayor productividad,
o de obtencién de un nuevo valor tangible o intangible (como informacién vy
conocimiento), debe ser compartird con la fuerza de trabajo de forma equitativa. En
consecuencia, la negociacidon para la introduccién de algoritmos en las relaciones
laborales finalizara con un reparto del “dividendo” productivo entre las personas
trabajadoras. No podemos dejar en una sola mano la parte del dividendo productivo
qgue corresponde a las personas trabajadoras por el uso de nuestros datos (una
propiedad de cada trabajador que no cabe interpretarse incluida en el esquema “trabajo

por salario”) para entrenar, probar y desarrollar estos algoritmos.

Por otra parte, a nadie le es ajeno que la IA supone una amenaza cierta sobre muchos
puestos de trabajo. Recientemente, organismos internacionales del maximo prestigio

han vuelto a alertar sobre este proceso de desempleo tecnolégico neto.

Asi, la OCDE reitera sus estimaciones para Espafia de la existencia de un 28% de empleos
en riesgo de automatizacion y El Foro Econédmico Mundial acaba de concluir que, en el
proximo lustro, habrad una reducciéon del 2% del empleo a causa de las nuevas
tecnologias (y una rotacién estructural de mdas de 150 millones de empleos en el
mundo). En agosto de este mismo afo, la OIT consideraba que el 5,5% de los puestos de
trabajo de nuestra economia sufria un “alto potencial de automatizacidon”, lo que
traducido a cifras supondria la desaparicidén de 1,16 millones de puestos de trabajo en

Espafia (de los que 800.000 corresponderian a mujeres).

Incluso ya empezamos a atisbar los efectos de ChatGPT, apenas un afio después de su
lanzamiento (30 de noviembre 2022): ya se registran descensos del 2% del empleo —y

del 5,2% de los salarios- en determinados sectores y perfiles profesionales.

Por ello, se hace conveniente incorporar cldusulas en la negociacién colectiva que

podrian ir en consonancia con la puesta en marcha de la herramienta algoritmica y
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suponga la desaparicion, conversion o transformacion de determinadas actividades o
determinados puestos de trabajo. Se recomienda que se propongan actividades y/o
puestos de trabajo que se podrian crear, incluyendo aquellas acciones formativas
necesarias para el correcto desarrollo de las nuevas actividades o para los puestos de
trabajo de nueva creacién. En este supuesto, se recomienda un calendario de
implantacion del proyecto, para la readaptacion y recualificacion de las personas

trabajadoras.

A lo hora de negociar los algoritmos/IA en cualquier negociacién conviene empezar
trasladando a todas las partes los beneficios inmediatos de consensuar colectivamente

estas tecnologias.

De nuevo la OCDE ilustra como el impacto positivo de la IA aumenta de forma muy
significativa cuando se hace a través de la negociacion colectiva. Las propias empresas
consultadas confirman que, gracias a la interlocucién con los representantes de las
personas trabajadoras, el impacto de la |IA laboral ha aumentado su provecho en hasta

15 puntos en aspectos como productividad, gestion, salud y seguridad o la satisfaccién.

Impactode la|A en el ambitolaboral
cuando existe negociacion colectiva
50 66
55

42 41
10 35 31 32

Productividad Satisfaccion Gestion Salud y seguridad

Al objeto de servir como referencia para otros acuerdos, se resefian una serie de

convenios colectivos donde se han desarrollado cldusulas sobre algoritmos e IA, que
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afectan a diferentes casos. De nuevo, se destacan diversas partes para incidir sobre las

cuestiones que consideramos mas relevantes:

e Convenio Colectivo de la empresa El Norte de Castilla, S.A. 2021-2023 Prensa
diaria

Articulo 12. Modificaciones laborales.

A) La Empresa debera informar al Comité de Empresa de cualquier proyecto de
introduccidn de nuevas tecnologias que pueda modificar las condiciones de trabajo de
los distintos profesionales que integran El Norte de Castilla, S.A. antes de su puesta en
practica. En el caso de que un puesto de trabajo se vea afectado por modificaciones
tecnoldgicas, la Direccidn de la Empresa ofrecera al trabajador que lo ocupa un curso de

formacién por el tiempo indispensable para su adaptacion a las nuevas tecnologias.

B) La introducciéon de nueva tecnologia no supondrd la disminucién del nimero de
trabajadores fijos en plantilla. En el supuesto de que se modifiquen las condiciones de
trabajo, bien por la aplicacién de nueva tecnologia, bien por convenios, absorciones o
asociaciones con otras empresas, o cualquier causa justificada la Empresa se
compromete a no despedir a ningun trabajador fijo ni a reducir unilateralmente su

jornada.

e Convenio colectivo nacional de las empresas y personas trabajadoras de
perfumeria y afines 2022-2025

Articulo 11. Nuevas tecnologias.

Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que puedan suponer para
las personas trabajadoras una modificacion sustancial de condiciones de trabajo, o bien
un periodo de formacion o adaptacién técnica no inferior a dos meses, se deberan
comunicar las mismas con caracter previo a la representacién de las personas
trabajadoras en el plazo suficiente para poder analizar y prever sus consecuencias en

relacion con: empleo, salud laboral, formacidn y organizacién del trabajo.

Las personas trabajadoras destinadas al puesto de trabajo modificado recibirdn Ila

formacién necesaria para el desarrollo de sus funciones, bien directamente de la
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empresa o bien a través de planes de formacién concertados con el Servicio Publico de
Empleo Estatal u otros Organismos competentes. Del régimen de dicha formacidn: las
personas trabajadoras afectadas, caracteristicas, duracién, horario y presupuestos a
ellas dedicados, se dara informacidon a la representacidon legal de las personas

trabajadoras.

e Convenio colectivo del sector de la banca 2019-2023

Articulo 80. Derechos digitales.
5. Derecho ante la inteligencia artificial.

Las nuevas herramientas basadas en algoritmos pueden aportar valor hacia una gestion
mas eficiente de las Empresas, ofreciendo mejoras en sus sistemas de gestién. Sin
embargo, el desarrollo creciente de la aportacién de la tecnologia requiere de una
implantacion cuidadosa cuando se aplica en el dmbito de las personas. Por ello, las
personas trabajadoras tienen derecho a no ser objeto de decisiones basadas Unica y
exclusivamente en variables automatizadas, salvo en aquellos supuestos previstos por
la Ley, asi como derecho a la no discriminacién en relacidn con las decisiones y procesos,
cuando ambos estén basados Unicamente en algoritmos, pudiendo solicitar, en estos
supuestos, el concurso e intervencién de las personas designadas a tal efecto por la

Empresa, en caso de discrepancia.

Las Empresas informardan a la RLT sobre el uso de la analitica de datos o los sistemas de
inteligencia artificial cuando los procesos de toma de decisiones en materia de recursos
humanos y relaciones laborales se basen, exclusivamente en modelos digitales sin
intervenciéon humana. Dicha informacién, como minimo, abarcara los datos que nutren

los algoritmos, la légica de funcionamiento y la evaluacion de los resultados.

e Convenio colectivo para los establecimientos financieros de crédito 2024

Articulo 35. Derechos digitales.

4. Derecho a la educacién digital. Las Empresas facilitaran la formacion de su personal

en las competencias y habilidades digitales necesarias para afrontar la transformacién
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digital y facilitar asi su reconversion digital y la adaptacion a las nuevas tareas que asi lo
requieran, asi como para evitar y erradicar las brechas digitales y garantizar su
empleabilidad. Por su parte, las personas trabajadoras deberdn participar en este tipo

de acciones formativas para su desarrollo y actualizacién permanente.

5. Derechos ante la inteligencia artificial. Las nuevas herramientas basadas en
algoritmos pueden aportar valor hacia una gestién mas eficiente de las Empresas,
ofreciendo mejoras en sus sistemas de gestion. Sin embargo, el desarrollo creciente de
la aportacidn de la tecnologia requiere de una implantacion cuidadosa cuando se aplica
en el ambito de las personas. Por ello, las personas trabajadoras tienen derecho a no ser
objeto de decisiones basadas Unica y exclusivamente en variables automatizadas, salvo
en aquellos supuestos previstos por la Ley, asi como derecho a la no discriminacion en
relacion con las decisiones y procesos, cuando ambos estén basados Unicamente en
algoritmos, pudiendo solicitar, en estos supuestos, el concurso e intervencion de las

personas designadas a tal efecto por la Empresa, en caso de discrepancia.

Las Empresas informaran a la RLT sobre el uso de la analitica de datos o los sistemas de
inteligencia artificial cuando los procesos de toma de decisiones en materia de recursos
humanos y relaciones laborales se basen exclusivamente en modelos digitales sin

intervencion humana.

Dicha informacidn, como minimo, abarcara los datos que nutren los algoritmos, la légica

de funcionamiento y la evaluacién de los resultados.

e Convenio colectivo del sector del comercio de alimentacion A Coruiia, 2022-
2025

Articulo 47. Transicion digital

Reconocimiento expreso de los derechos de informacién y consulta periddica a la RPLT
(Art. 64 E.T) con relacion a los cambios organizativos o productivos derivados de la
digitalizacién o la innovacién aplicada a sus procesos, ademds de la afectacion a los

cuadros de personal respecto de los siguientes temas:
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Contrataciones y despidos por causas tecnoldgicas.

e Afectacion de materias ligadas a la organizacién del trabajo: tiempo de trabajo;
distribucidén irregular de la jornada; flexibilidad y autogestién; nuevas formas y
estandares de control (acceso a los equipos y comunicaciones, videovigilancia,
geolocalizacion etc.); conciliacién; derecho a la desconexién digital; movilidad y
clasificacién  profesional; estructura retributiva; lugar de trabajo
(indeterminacion, teletrabajo etc.).

e Formacion continua: adaptacién y adquisicion de competencias; gestiéon de la
edad e igualdad de género.

e Prevencion de riesgos laborales: evaluacion de nuevas realidades como trabajo
con robots, inteligencia artificial, estrés tecnoldgico, diferentes lugares de
trabajo etc.

e Uso de algoritmos que afecten a la igualdad y no discriminacion por razones de
género, edad y adaptabilidad tecnoldgica etc., con especial atencion a la venta
digital y salarial de género.

e Subcontratacion y externalizacién a plataformas digitales. Informacidn previa a
la representacion social.

e Convenio Colectivo de la empresa Vectalia Lujua Txorierri Mungialdea, S.A.
Vizcaya 2022-2023 - Transporte -

Capitulo 3 Beneficios sociales Articulo 1. Toma y deje-Servicio de transporte

Las rutas tanto para incorporacidén como para traslado se confeccionaran teniendo en

cuenta los siguientes parametros:
1. El disefio de la ruta serd el recorrido mas rapido y empleando el menor tiempo posible.

2. En incorporacién, no se podra llegar con mas de 20 minutos de antelaciéon a la hora
del inicio del servicio, nunca superando los 60 minutos desde la hora de recogida hasta
el inicio del servicio (salvo que el recorrido entre el domicilio y el centro de trabajo sea

superior a 60 minutos).

- | : IV ACUERDO MARCO PARA
leT@| | Nos mﬁ' LA COMPETITIVIDAD Y LA
IMPULS 3P junta de INNOVACION EMPRESARIAL

Castillay Le6n Castillay Leén EN CYL



3. En traslado, el servicio de personal saldra no mas tarde de 20 minutos desde la hora
de retirada, nunca superando los 60 minutos desde la hora de retirada hasta el domicilio
(salvo que el recorrido entre el centro de trabajo y el domicilio sea superior a 60

minutos).

4. En caso de que el servicio de personal no sea compartido (individual), los tiempos de

espera en cocheras recogidos en los puntos 1y 2 no superaran los 15 minutos.

5. Las rutas, asi como el orden de recogida y deje de los trabajadores, se confeccionan
por un sistema informatico en base a un algoritmo segun los pardmetros y en el orden

arriba indicados.

e Acuerdo de mediacion de condiciones de trabajo y regulacion de la
especificidad Takeaway Express Spain (Just Eat) 2021-2023 Plataforma de
reparto

Articulo 68 Derechos digitales
e) Derecho de informacién ante algoritmos y sistemas de inteligencia artificial

Para garantizar el derecho de informacién ante algoritmos y sistemas de inteligencia
artificial previsto en el articulo 64.4.d) del Estatuto de los Trabajadores, se establece lo

siguiente:

19) La Empresa informara a la representacion legal de las personas trabajadoras sobre
el uso de algoritmos o sistemas de inteligencia artificial para la toma de decisiones en
materia de recursos humanos y relaciones laborales siempre y cuando dichas decisiones
puedan incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento de empleo de

las personas trabajadoras, incluida la elaboracién de perfiles.

29) En el caso anterior, la Empresa facilitard informacion tanto de los parametros y
datos, como de las reglas e instrucciones que nutren los algoritmos y/o sistemas de
inteligencia artificial. En particular y en relacién la actividad del personal de reparto, la
Empresa facilitara la informacion relevante utilizada por el algoritmo y/o sistemas de

inteligencia artificial a los efectos de organizar su actividad como pueden ser el tipo de
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contrato, numero de horas contractuales, preferencias horarias de las personas
trabajadoras y libranzas previas. No se facilitara informacién relativa al algoritmo y/o
sistema de inteligencia artificial que tenga la proteccion que le confiere la normativa

vigente.

39) La Empresa garantizara que los algoritmos y/o sistemas de inteligencia utilizados
tengan un grado de supervisién humana, al tiempo que no tengan en consideracion
datos, que puedan dar lugar a la vulneracién de derechos fundamentales como pueden

ser, entre otros, el sexo o la nacionalidad de las personas trabajadoras.

49) Las partes acuerdan la creacién de una comisidn paritaria a través de la cual se
canalizard el derecho de informacién previsto en el presente apartado (la “Comisién

Algoritmo”).

La mencionada Comisidén Algoritmo, se constituird en un plazo maximo de 90 dias con
posterioridad a la firma del Convenio y estara compuesta por dos miembros designados

por la parte empresarial y otros dos miembros designados por la parte social.

La informacion que, conforme a lo previsto en el presente apartado deba facilitar la
Empresa, se canalizard a través a la Comision Algoritmo. Dicha informacién se entregara
una vez constituida la Comisidn Algoritmo y, con posterioridad, se informara de
cualquier cambio sustancial que se realice en los algoritmos y/o sistemas de inteligencia
artificial utilizados. A los efectos de completar dicho derecho de informacidn, la
representacion social de la Comisién Algoritmo podra solicitar la comparecencia de la
persona responsable de la supervision del algoritmo y/o sistema de inteligencia artificial

objeto de revision.

La informacion facilitada a la representacion legal de las personas trabajadoras no podra
ser utilizada para fines distintos de los que motivaron su entrega ni para funciones que

excedan de su dmbito de competencia.
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e Convenio colectivo de Acciona Mobility, SA. 2022-2024 Estatal. Alquiler
vehiculos eléctricos

Articulo 42. Derechos digitales.
C) Informacidn sobre el uso de algoritmos o sistemas de inteligencia artificial.

La Comisién Mixta del convenio desarrollard el procedimiento para facilitar la
informacidn relativa a la utilizacién de la Inteligencia Artificial y los algoritmos que utiliza
en el ambito laboral debe entregar a la RLPT segun lo establecido en el articulo 64.4 LET.
Dicha informacion deberd ser siempre sencilla y entendible para la RLPT. Ademas se
creard una comision de trabajo limitada a seis personas entre la Representacion Legal
de las Personas Trabajadores y la empresa para facilitar la informacidn de forma sencilla
y entendible de cdmo se utiliza la gestidn algoritmica y la Inteligencia Artificial. Esta
Comision sera un canal de participacién y de resolucion de posibles conflictos sobre
aspectos generados en el entorno digital que afecte a las condiciones de trabajo pero

nunca tratara ni se facilitara el cédigo fuente de la gestidn algoritmica.
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8.- LEY DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL DE LA UE

REGLAMENTO UNION EUROPEA (UE) 2024/1689 DEL PARLAMENTO
EUROPEO Y DEL CONSEJO POR EL QUE SE ESTABLECEN NORMAS
ARMONIZADAS EN MATERIA DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL — ANALISIS Y
COMENTARIOS -

El desarrollo de la tecnologia digital adquiere un cardcter cada vez mas primordial en los
distintos aspectos de la vida de las personas, por lo que debemos establecer normas
para los ciudadanos podamos confiar y estar protegidos ante estos avances. Generar
confianza es el reto de cualquier estado o unién de estados, y ello supone una
oportunidad para nuestro continente, dada su estrecha vinculacién con los valores y el
Estado de Derecho y su capacidad demostrada de poder crear productos seguros y

fiables.

Nos encontramos ante la negociacidn mds larga de cualquier norma que hasta la fecha
ha dictado la Unién Europea. Tras 3 afios y 4 meses ha visto la luz el pasado 12 de julio
de 2024 el Reglamento por el que se establecen normas armonizadas en materia de

Inteligencia Artificial, mas conocido como “Ley de IA en Europa”.

En abril de 2021, la Comisidn propuso el primer marco regulador de la UE para la IA.
Formuld que los sistemas de IA que puedan utilizarse en distintas aplicaciones se
analicen y clasifiquen segun el riesgo que supongan para los usuarios. Los distintos

niveles de peligro implicardn una mayor o menor regulacion.

El 9 de diciembre del afio 2023 los eurodiputados alcanzan un acuerdo politico con el

Consejo sobre un proyecto de ley para garantizar que la IA en Europa.

El 13 marzo del afio 2024 la euro camara aprueba una ley histdrica para regular la
inteligencia artificial. EI Reglamento, acordado en las negociaciones con los estados
miembros en diciembre de 2023, fue respaldado por la Eurocdmara con 523 votos a

favor, 46 en contra y 49 abstenciones.

Su objetivo es proteger los derechos fundamentales, la democracia, el Estado de

derecho vy la sostenibilidad medioambiental frente a la IA que entrafia un alto riesgo,
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impulsando al mismo tiempo la innovacion y erigiendo a Europa en lider del sector. El
Reglamento fija una serie de obligaciones para la IA en funcidn de sus riesgos potenciales

y su nivel de impacto.

El 14 de junio de 2023, el Parlamento Europeo adoptd su posicién negociadora sobre la
ley de IA. La prioridad del Parlamento es siempre la de garantizar que los sistemas de
IA utilizados en la UE sean seguros, transparentes, trazables, no discriminatorios y
respetuosos con el medio ambiente. El Parlamento también quiere establecer una
definicidon tecnoldgicamente neutra y uniforme de la IA para que pueda aplicarse a
futuros sistemas de esta. La Ley de IA establece normas diferentes para sus distintos

niveles de riesgo.

21 mayo 2024 el Consejo de la Unidn Europea da luz verde definitiva a las primeras

normas del mundo en materia de inteligencia artificial.

12 julio 2024 Diario Oficial de la Unién Europea Reglamento (UE) 2024/1689 del
Parlamento Europeo y del Consejo por el que se establecen normas armonizadas en

materia de inteligencia artificial.

1 agosto 2024 entra en vigor la Ley Europea de Inteligencia Artificial. EI presente
Reglamento sera obligatorio en todos sus elementos y directamente aplicable en cada

Estado miembro.
Sistemas IA prohibidos: aplicacion 6 meses entrada en vigor
Sistemas IA alto riesgo: aplicacidn 2 afios entrada en vigor

Serd aplicable a partir del 2 de agosto de 2026 (con varias excepciones).

IV ACUERDO MARCO PARA

R =
UGT@II ‘ I‘ﬁ>ULS mﬁl LA COMPETITIVIDAD Y LA
! P »[E) Junta de INNOVACION EMPRESARIAL
Castilla y Le6n Castillay Leon EN C YL



El objetivo de la norma es promover la adopcién de una inteligencia artificial centrada
en el ser humano y garantizar un elevado nivel de proteccién de la salud, la seguridad,
los derechos fundamentales, la democracia y el Estado de Derecho frente a los efectos
nocivos de los sistemas de inteligencia artificial en la Unién Europea, apoyando al mismo

tiempo la innovacién.

El Reglamento de Inteligencia Artificial se sustenta sobre 180 considerandos, 113
articulos, 68 definiciones y 13 anexos, para aglutinar mas de 400 paginas de normativa,

algunas de obligado cumplimiento, otras de cardacter voluntario.

Aungue la fecha de entrada en vigor es agosto el 2026 la sociedad, las empresas, las
personas trabajadoras y sus representantes, debemos hacer una labor anterior a la
fecha de salida. El futuro del empleo pasa por unas relaciones laborales en las que la IA

tiene y tendrdn un lugar preeminente, pero deberd estar sujeta a obligaciones que
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respeten derechos fundamentales, pero especialmente derechos laborales, sindicales y

sociales.

El objeto y finalidad del Reglamento aprobado es mejorar el funcionamiento del
mercado interior y promover la adopcidn de una Inteligencia Artificial centrada en el ser
humano vy fiable, garantizando al mismo tiempo un elevado nivel de proteccion de la
salud, la seguridad y los derechos fundamentales consagrados en la Carta de los
Derechos Fundamentales frente a los efectos perjudiciales de los sistemas de

inteligencia artificial.

Perjuicios que pueden ser tanto fisicos como psiquicos, sociales o econdmicos, que
pueden menoscabar derechos fundamentales consagrados en el Derecho de la Unidn
Europea, lo que conlleva la necesidad de centrar a la Inteligencia Artificial en el ser

humano y las personas, teniendo por objetivo Ultimo aumentar el bienestar humano.

El Reglamento de IA tendrd una repercusidon inmediata en nuestras normas estatales y

en acuerdos entre partes, siendo las siguientes:

e Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, vinculado al Reglamento de la Unién Europea
2016/679 relativo a la proteccidn de las personas fisicas en lo que respecta al

tratamiento de datos personales vy a la libre circulacién de estos datos.

0 derecho individual de informacidn: se determina que todo interesado
tendra derecho a no ser objeto de una decisidn basada Unicamente en el
tratamiento automatizado, incluida la elaboracién de perfiles, que
produzca efectos juridicos en él o le afecte significativamente de modo
similar.

0 principio de transparencia: regula el derecho de los afectados a ser
informados acerca del tratamiento y recoge la denominada «informacion
por capas» ya generalmente aceptada en dmbitos como el de Ia

videovigilancia o lainstalacién de dispositivos de almacenamiento masivo
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de datos facilitando al afectado la informacion basica, reconociéndose
por tanto el derecho individual a obtener informacién sobre las

decisiones integramente automatizadas sobre las personas trabajadoras.

e Estatuto de los Trabajadores: derecho colectivo de informacion, regulado el art.
64.4.d), reconoce el derecho de los comités de empresa a ser informados por la
empresa de los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los
algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de
decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso vy
mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de perfiles. Por lo tanto la
empresa esta obligada a proporcionar la siguiente informacién:

0 las variables y los parametros, entendidos como la importancia relativa
de cada variable en el algoritmo
0 las medidas e instrucciones, referentes a las reglas de programacion que

conducen a la toma de la decisidn

e V Acuerdo para el Empleo y la Negociacidn Colectiva: Trata en su capitulo XVI la
Inteligencia Artificial y garantia del principio de control humano y derecho a la
informacidn sobre los algoritmos, determina que el despliegue de sistemas de IA
en las empresas debera seguir el principio de control humano respecto a la IA,
ademds de ser seguro y transparente. Las empresas facilitardn a los
representantes legales de las personas trabajadoras informacidn transparente y
entendible sobre los procesos en que se basen para los procedimientos de
recursos humanos (contratacion, evaluacién, promocién y despido) vy

garantizardn que no existen prejuicios ni discriminaciones.

El Reglamento de IA de la UE realiza una aproximacién a la Inteligencia Artificial basada
en el riesgo que representa para las personas, los colectivos y las organizaciones. De esta

manera los riesgos asociados los califica en 4 tipos:
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¢ minimo o nulo
e limitado
e altoriesgo

e riesgo inaceptable o de uso prohibido

Dentro de este catalogo en Reglamento de IA en la Unidn Europea vincula actividades
que se desarrollan en materia de trabajo y las situa dentro de los riesgos asociados, estas

son:

ESTADO EMOCIONAL DE LA
PERSONA TRABAJADORA

USO PROHIBIDO

A

IDENTIFICAR LA AFILIACION
SINDICAL O POLITICA

Esta definicion de prohibicion estd definida con otros conceptos no laborales para
marcar la frontera entre el uso de la IA en la Unién Europea hacia los ciudadanos. Entre
dichos derechos se incluyen el derecho a la dignidad humana, el respeto de la vida
privada y familiar, la proteccién de datos de caracter personal, la libertad de expresiéon
y de informacidn, la libertad de reuniéon y de asociacién, la no discriminacién, el derecho
a la educacion, la proteccion de los consumidores, los derechos de los trabajadores, los
derechos de las personas discapacitadas, la igualdad entre hombres y mujeres, los
derechos de propiedad intelectual, el derecho a la tutela judicial efectiva y a un juez

imparcial, los derechos de la defensa y la presuncién de inocencia, y el derecho a una
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buena administracion. Gran parte de ellos estan incluidos como derecho fundamental

dentro del ordenamiento juridico de nuestro pais.

OFERTAS TRABAJO

SELECCION PERSONAL

PROMOCION
PROFESIONAL

FUNCIONESEN EL
TRABAJO

ESTABLECER Y EVALUAR
OBJETIVOS

APLICACION REGIMEN
DISCIPLINARIO

DECIDIR DESPIDOS

Asimismo, todo lo relacionado con el empleo, gestion de las personas trabajadoras y
acceso al autoempleo estard considerado como alto riesgo, una categorizacidon que
somete a estas soluciones de |IA a un férreo control y una serie de condicionantes de

obligado cumplimiento. En concreto, se consideran practica de IA de alto riesgo los:

e Sistemas de |IA destinados a ser utilizados para la contratacion o la seleccién de
personas fisicas, en particular para publicar anuncios de empleo especificos,
analizar y filtrar las solicitudes de empleo y evaluar a los candidatos.

e Sistemas de IA destinados a ser utilizados para tomar decisiones que afecten a
las condiciones de las relaciones de indole laboral o a la promocidn o rescision
de relaciones contractuales de indole laboral, para la asignacién de tareas a
partir de comportamientos individuales o rasgos o caracteristicas personales o
para supervisar y evaluar el rendimiento y el comportamiento de las personas en

el marco de dichas relaciones.
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Tras lo expuesto nos centraremos en los sistemas de IA de alto riesgo y cuales son las
limitaciones para su uso que marca el Reglamento, ya que los demas o estan prohibidos

0 su repercusion es minima o limitada.

Con el objetivo de mitigar los riesgos que presentan los sistemas de IA de alto riesgo, y
para garantizar un alto nivel de fiabilidad sin menoscabar los derechos de los
ciudadanos, personas trabajadoras, empresas y organizaciones, dichos sistemas estaran
sometidos a una serie de férreos controles. Asi, deben disefiarse para que sus fortalezas
y limitaciones sean conocidas, evaluando su comportamiento y funcionalidad,
incluyendo las caracteristicas, las capacidades y las limitaciones del funcionamiento del

sistema de IA durante todo su ciclo de vida.

La repercusion dentro del dmbito del trabajo es clara y concretada en los siguientes

articulos del Reglamento:

Reglamento IA mm)Ambito del trabajo

Art 26:
Art 9: D Art 10: Art 12: a?rt 17: Comunicacion
Implantacién lidad de . iald Sistema personas
Gestion de Bl i s gestion de trabajadoras
. datos actividad .
Riesgos calidad T

representates

La evaluacion de impacto relativa a los derechos fundamentales es un aspecto bdsico
para garantizar una IA fiable y, por tanto, debe realizarse por las empresas antes de
implantar una IA de alto riesgo en un entorno laboral. Esta evaluacién debera

contemplar:
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e Descripcidn de los procesos en los que se utilizara la IA de alto riesgo, asi como
su finalidad

e Tiempoy frecuencia durante la que se utilizara dicha IA

e Relaciéon de categorias de personas que puedan verse afectados por su utilizacién

e Relacidn de riesgos de perjuicio especificos que puedan afectar a las categorias
de personas

e Descripcion de la aplicacion de medidas de supervision humana

e Medidas a adoptar en caso de que dichos riesgos se hagan efectivos

El uso de una IA de alto riesgo conlleva, la elaboracion, documentacion y actualizacion
periodica de un sistema de gestion de riesgos, que contendra la determinacion y el
analisis de los riesgos conocidos y previsibles que el sistema de IA de alto riesgo pueda
conllevar para la salud, la seguridad o los derechos fundamentales, asi como la adopcién
de medidas adecuadas y especificas de gestion de riesgos disefiadas para hacer frente a

los riesgos detectados.

La supervision humana se configura como otro apartado fundamental: todas las IA de
alto riesgo deberdn ser vigiladas de forma efectiva por humanos mientras estén en uso,

para prevenir riesgos o cuando se le dé un uso indebido.

Se deben incluir mecanismos destinados a orientar e informar a las personas fisicas a las
que se haya asignado la supervision humana para que tomen decisiones con
conocimiento de causa acerca de si intervenir, cudndo hacerlo y de qué manera, a fin de
evitar consecuencias negativas o riesgos, o de detener el sistema si no funciona segun

lo previsto.

La supervision humana es un elemento clave para garantizar una |A fiable. En
consecuencia, se obliga a las empresas que usen una IA de alto riesgo a garantizar que
tal supervisidn se realiza por personas fisicas que tengan la competencia, la formaciény
la autoridad necesarias, con un nivel adecuado de alfabetizacién que le permita

desempeiiar adecuadamente dichas tareas.
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Resulta basico la calidad de los datos que manejan los gestores de sistemas IA de alto
riesgo, puesto que un uso inapropiado de los datos puede generar sesgos, lo que puede
derivar en discriminaciones o afectaciones negativas a la salud de las personas
trabajadoras. Por ello, los conjuntos de datos de entrenamiento, validacién y prueba
serdn pertinentes y suficientemente representativos, respetando en cualquier caso el

derecho a la intimidad y a la proteccion de datos personales.

Los creadores de sistemas de IA de alto riesgo deberan establecerse establece una
vigilancia pos-comercializacion, derivado del articulo 72 del reglamento, que debera
garantizar la posibilidad de realizar medidas correctas en cualquier momento y debera

ser parte de la documentacion técnica del sistema.

Se deberdn guarda el historial de actividad de la |IA, durante toda su vida util. Se trata de
otra premisa que se deberd cumplir para garantizar un nivel de trazabilidad del
funcionamiento del sistema de IA de alto riesgo. Esta misidn se encarga a las empresas,
que conservaran los archivos de registro que los sistemas de IA de alto riesgo generen

automaticamente.

La premisa del deber de transparencia y comunicacién de informaciéon debe comenzar
desde el diseio y en toda la fase de desarrollo, por lo que todas las IA de alto riesgo
vengan acompafadas de las instrucciones de uso con informacién concisa, completa,
correcta y clara que sea pertinente, accesible y comprensible para los responsables de
la accidn. Esta transparencia debe permitir una trazabilidad y explicabilidad adecuadas,
permitiendo que las personas trabajadoras que traten con una IA sean conscientes de
ello y que puedan ser debidamente informadas de las capacidades y limitaciones de

dicho sistema de |A, asi como de sus derechos.

El articulo 26.7 del Reglamento de la UE de Inteligencia Artificial, establece que todas
las empresas que desplieguen IA de alto riesgo informardn, antes de su puesta en
servicio, a los representantes de los trabajadores y a los trabajadores afectados de que
estaran expuestos a la utilizacion del sistema de IA de alto riesgo. Esta informacién se

facilitard, cuando proceda, con arreglo a las normas y procedimientos establecidos en el
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derecho nacional y de la Unidn conforme a las practicas en materia de informacion a los
trabajadores y sus representantes legales. La puesta en marcha de una IA de alto riesgo
deberd ser informada a la representacion legal de los trabajadores y a las personas
trabajadoras antes de su implantacion y puesta en produccién, respetando en todo caso
los cauces de informacién y consulta estipulados en el convenio de aplicacion o el
Estatuto de los Trabajadores, en su defecto. Ademas, esta obligacién de transparencia
también abarca la necesidad legal de informar a las personas trabajadoras cuando

interactlen con un sistema de Inteligencia Artificial.

El concepto de precision deben garantizar que estos sistemas de IA funcionen de manera
uniforme durante toda su vida, aunque estén disefiados para seguir aprendiendo
mientras estén en uso, consiguiendo asi que se elimine o reduzca lo maximo posible el
riesgo de que informacién de salida que puede estar sesgada influya en la informacidn

de entrada de futuras operaciones.

Por otro lado el Real Decreto 817/2023, de 8 de noviembre, que establece un entorno
controlado de pruebas para el ensayo del cumplimiento de la propuesta de Reglamento
del Parlamento Europeo y del Consejo por el que se establecen normas armonizadas en
materia de inteligencia artificial, pone en marcha el primer entorno controlado de
pruebas para comprobar la forma de implementar los requisitos aplicables a los sistemas
de IA de alto riesgo y que dara lugar al desarrollo de un informe conteniendo buenas
practicas y conclusiones obtenidas, asi como a unas guias técnicas de ejecuciéon vy

supervisién basadas en la evidencia y la experimentacién.

El marcado CE es una férmula conocida en toda Europa que acredita visualmente la
conformidad de dicho producto con las normas europeas. Tal exigencia es igualmente
aplicable a la IA de alto riesgo, realizandose tal identificacidn o fisica o digitalmente, en
todo caso se colocara de manera visible, legible e indeleble en los sistemas de IA de alto

riesgo.

Antes de poner en servicio una IA laboral, todas las empresas deberan registrar dicha IA

en una base de datos de la UE, indicando que es una IA bajo su responsabilidad. Esta
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base de datos se regula en el articulo 71 del Reglamento y, en un principio, solo sera
accesible por las autoridades de vigilancia, salvo que el proveedor dé un consentimiento

de acceso.

Este corolario de obligaciones en defensa de los derechos fundamentales y de las
personas trabajadoras lleva consigo un régimen sancionador. Asi, la exigencia
sancionadora puede alcanzar los 35 millones de euros en el caso de las empresas. 0
hasta un 7% de su volumen mundial de facturacidn si se emplean sistemas de IA
prohibidos o hasta 7,5 millones de euros o el 1% de la facturacién en el caso de no

detener informaciones inexactas o engafiosas.

Utilizar sistemas de IA prohibidos: Hasta 35
millones de euros o un 7% del volumen de

negocio

Incumplimiento de los operadores: Hasta
15 millones de euros o un 3% del volumen
de negocio

J

Usar informacionesinexactas: 7,5 millones

de euros o un 1% del volumen de negocio
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9.- HERRAMIENTAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Las herramientas de inteligencia artificial (IA) son aplicaciones, programas o sistemas
que utilizan algoritmos avanzados y técnicas de aprendizaje automatico para realizar
tareas que normalmente requieren inteligencia humana. Estas tareas pueden incluir el

reconocimiento de voz, la comprensién del lenguaje natural, la toma de decisiones, etc.

Cada una de estas herramientas esta disefada para hacer mas eficiente y efectivo el
trabajo en su respectiva area, ofreciendo nuevas capacidades que facilitan y mejoran

nuestras interacciones y analisis.

Algunos ejemplos de las herramientas mas usadas son:

Eleven Texto a voz
La bs Cambiador de voz

Doblaje

Generador de voz de texto a voz e |IA ..
Clonacion de voz

gratuito | ElevenLabs

S Claude Procesa grandes cantidades de

informacion, generar ideas, genera
texto y cédigo, ayudarlo a comprender
temas

BY ANTHROPAC

Claude

Puede generar, editar e iterar con los
usuarios en tareas de escritura creativa
y técnica, como componer canciones,
escribir guiones o aprender el estilo de
escritura de un usuario

GPT-4 | IA abierta
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https://elevenlabs.io/
https://elevenlabs.io/
https://claude.ai/login?returnTo=%2F%3F
https://openai.com/index/gpt-4/

[I.Iﬂ] UNDETECTABLE Al Elimina la deteccion de IA y asegurar

Detector, Verificador y Humanizador de |A | que tu texto pasara los principales
Undetectable Al detectores de IA — humaniza textos -

Creacidn de avatares para video

Crear imagenes, aiiadir o eliminar
objetos, rellenar o ampliar las
imagenes, y generar graficos
personalizados

Adobe Firefly - |A generativa gratuita para el
personal creativo

® ®
je n n I Asistente para redactar documentos

Jenni IA

Generador de presentaciones

How to Create a Great Presentation with Al
in Tome
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https://undetectable.ai/es
https://undetectable.ai/es
https://www.heygen.com/
https://www.adobe.com/es/products/firefly.html?msockid=3e445dadc238651a3c5b49b5c33e6440
https://www.adobe.com/es/products/firefly.html?msockid=3e445dadc238651a3c5b49b5c33e6440
https://jenni.ai/
https://tome.app/blog/how-to-create-a-great-presentation-with-ai-in-tome
https://tome.app/blog/how-to-create-a-great-presentation-with-ai-in-tome

Ol otterai

Otter.ai - Tomador de notas de reuniones
con IAy transcripcién de IA en tiempo real

U1 Lucidchart

Software de diagramas | Lucidchart

IMGFIGO

Generador de arte IA gratuito

@ wordtune

Wordtune — Exprésate con confianza

MSOUNDRAW

Al Music Generator SOUNDRAW

Adobe Acrobat

Adobe Acrobat

UGT &/
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Grabacion y transcripcion de reuniones

Creacion de diagramas en linea

Generador de texto a fotografia

Escritor de IA gratuito que puede
parafrasear, reescribir y corregir
gramatica

Creacion de musica y sonidos

Multiples herramientas creacién y
modificacién de documentos
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https://otter.ai/?msockid=3e445dadc238651a3c5b49b5c33e6440
https://otter.ai/?msockid=3e445dadc238651a3c5b49b5c33e6440
https://www.lucidchart.com/pages/landing/diagram-software?utm_source=bing&utm_medium=cpc&utm_campaign=_chart_en_tier2_desktop_search_nb_phrase_&km_CPC_CampaignId=369459375&km_CPC_AdGroupID=1240249291439742&km_CPC_Keyword=%2Bdiagram%20%2Bmaker&km_CPC_MatchType=p&km_CPC_ExtensionID=%7bextensionid%7d&km_CPC_Network=o&km_CPC_AdPosition=&km_CPC_Creative=&km_CPC_TargetID=kwd-77515861049133:loc-170&km_CPC_Country=164580&km_CPC_Device=c&km_CPC_placement=&km_CPC_target=&mkt_query=autodraw&msclkid=0239b10b54cb19239a06d65369f41f49
https://www.img2go.com/es/ai-art-generator
https://www.wordtune.com/
https://soundraw.io/
https://acrobat.adobe.com/es/es
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