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Capitulo 1

La direccién algoritmica en la relacién laboral

SUMARIO: 1. LA IMPORTANCIA CRECIENTE DE LA DIRECCION ALGORiTMICA.
2. DIRECCION ALGORITMICA EN LA RELACION LABORAL: AMBITOS
DE AFECTACION. 2.1. El uso de sistemas automatizados en el proceso de selec-
cion y contratacion. 2.2. Los poderes de direccion y control mediante la direccion
algoritmica. 2.3. La direccion algoritmica en la prevencion de riesgos laborales.
3. VENTAJAS Y RIESGOS DE LA DIRECCION ALGORITMICA DEL TRA-
BAJO. 3.1. Puntos fuertes de la direccion algoritmica. 3.2. Riesgos laborales para
los derechos por la elaboracion de perfiles y la toma de decisiones automatizadas.
3.2.1. La problemitica de la discriminacién algoritmica y los sesgos. 3.2.2. La
opacidad e inseguridad algoritmica. 3.2.3. Riesgos sobre la privacidad y la pro-
teccién de datos. 3.2.4. Riesgos sobre la salud de las personas trabajadoras.
3.2.5. La afectacion sobre los derechos colectivos.

1. LA IMPORTANCIA CRECIENTE DE LA DIRECCION
ALGORITMICA

Los algoritmos y sistemas de inteligencia artificial estdn penetrando en el
mundo del trabajo. En efecto, estas tecnologias estan afectando a miiltiples
esferas del dmbito laboral. Por ejemplo, existen estudios que predicen que las
maéquinas «inteligentes» van a asumir una gran cantidad de puestos de trabajo,
sustituyendo a las personas (Frey, Osborne 2013; Benhamou, Janin 2018). Asi-
mismo, como veremos a continuacion, estas tecnologias permiten automatizar
en gran medida la direccién del personal. El objeto de este trabajo aborda, pre-
cisamente, algunas de las problemadticas relacionadas con el uso de algoritmos
y sistemas de inteligencia artificial para la gestién del trabajo.

En términos generales, el uso de sistemas automatizados con fines laborales
es un fenémeno denominado gestién o direccién algoritmica (algorithmic mana-
gement). Este concepto incluiria tanto la obtencién y/o creacién de informacién
con la intencién de organizar, supervisar o evaluar el rendimiento y/o el com-
portamiento laboral de las personas trabajadoras, como el uso de dicha infor-
macioén para automatizar, total o parcialmente, la toma de decisiones relaciona-
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das con las condiciones laborales, incluyendo el acceso al empleo, el salario, la
prevencion de riesgos laborales, la jornada de trabajo, las promociones, la con-
dici6n de persona trabajadora o auténoma, asi como las medidas disciplinarias y
de extincién de contrato (Adams-Prassl et al. 2023, p. 126). De esta definicién
puede deducirse que la direccién algoritmica va a necesitar, por un lado, de la
obtencién de grandes bases de datos y, de otro, de tecnologias que permitan
procesar dichos datos.

Para conseguir la grandes bases de datos relacionadas con las personas tra-
bajadoras las empresas podrian recurrir a mdltiples fuentes diversas (Alvarez
Cuesta 2020, p. 38) basadas en las llamadas tecnologias de control (van den Broek
2022). En concreto, como se expondra con mas detalle mas adelante, los canales
de obtencién de datos relacionados con la prestacién de servicios podrian ser,
esencialmente (Adams-Prassl 2019, pp. 15-16): (i) la informacién digital que deja
la persona trabajadora mediante el uso de dispositivos tecnolégicos (ntimero y
duracién de las llamadas, emails recibidos y contestados, etc.); (i) sensores que
permiten capturar informacion fisica, tales como la voz, datos biolégicos, la ima-
gen, la ubicacién o la interaccién con los dispositivos digitales; y (iii) la automo-
nitorizacién de las personas trabajadoras, como por ejemplo, los datos derivados
de aplicaciones de fitness en combinacién con los datos obtenidos en la empresa.
Por ejemplo, actualmente es posible medir la interaccién y la actividad de una
persona a partir del uso del rat6n informatico o del teclado del ordenador (van den
Broek 2022). Esta informacién, ademés, podria completarse gracias a la informa-
cién que una persona proporciona directamente a la empresa (como el CV) o gra-
cias a otras fuentes ajenas a la actividad laboral, como su informacién patrimonial,
las bisquedas que hace en Google, o la informacién que circula sobre una persona
por las redes sociales (Bodie et al. 2016, p. 2).

La obtencién de toda esta informacién permite «dataficar» la prestaciéon de
servicios. Es decir, poner «un fenomeno en un formato cuantificable de forma que
pueda ser tabulable y analizable» (Mayer-Schonberger, Cukier 2014). De hecho,
cada vez es més comiin que los departamentos de gestién de personas apuesten
por dataficar la prestacién de servicios condicionando considerablemente la
organizacién del trabajo al conceder a la tecnologia una gran influencia sobre
dicho dmbito (Dagnino, Armaroli 2019, p. 3 versién digital). La dataficacién de
la prestacién de servicios viene asociada también al internet de las cosas o
internet of things, que no es mas que la conexién a internet de los objetos e
infraestructuras de la empresa para que exista una interconexién y comunica-
ci6én entre todos ellos (del Rey Guanter, Tena Planas 2017, pp. 27-28). De esta
forma, gracias a los dispositivos de internet of things una empresa podria integrar
tres grandes grupos de componentes: los de recoleccién de datos, los de comu-
nicacién y los de anélisis (del Rey Guanter, Tena Planas 2018, p. 111).

No obstante, para extraer todos los beneficios de la dataficacién de las
empresas v del internet of things seria necesario que estas instalasen sistemas
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automatizados capaces de procesar adecuadamente todos los datos obtenidos.
Es decir, se deberian implementar las tecnologias necesarias para hacer un uso
efectivo de los datos. Hay que tener en cuenta que las personas tienen una
capacidad limitada para el procesamiento de grandes voliimenes de datos por si
solos y sin filtros (Todoli Signes 2019, p. 3 version digital). Por ello, las empresas
deberan recurrir a componentes tecnolégicos de almacenamiento, intercambio
y andlisis de los datos (van den Broek 2022).

Precisamente, el fenémeno empresarial relativo al uso de tecnologias de la
informacién para realizar andlisis descriptivos, visuales y estadisticos de los
datos relacionados con la gestién y organizacién de la fuerza del trabajo para
mejorar los procesos de toma de decisiones laborales recibe el nombre de people
analytics (analitica de personas) (Dagnino 2019, p. 36). Esta tecnologia es el
resultado de combinar los datos obtenidos y los dispositivos tecnolégicos ade-
cuados para elaborar informes, asi como medir y comprender el rendimiento de
las personas trabajadoras (Fineman 2017; Bodie et al. 2016, p. 4) (por ejemplo,
mediante la elaboracién de perfiles). Dicho de forma simple, las técnicas de
analitica de personas consistirian en usar sistemas automatizados para hacer
comprensibles los grandes volimenes de datos obtenidos (Mittelstadt et al.
2016, p. 3), de forma que posteriormente puedan utilizarse estos datos para
tomar decisiones laborales (Bodie et al. 2016, p. 11).

En consecuencia, con la analitica de personas se pretende, entre otras cues-
tiones, reducir la subjetividad humana en la valoracién de los datos usando, para
ello, medios mas objetivos al someter estos datos obtenidos a un analisis esta-
distico (Bodie et al. 2016, pp. 6-7). De esta forma, gracias a nuevas tecnologias
relacionadas con la inteligencia artificial, es posible obtener informacién laboral
como el estado de dnimo, el cansancio, el bienestar psicolégico, el autoconoci-
miento, la sensibilidad a la privacidad, o el estrés de una persona trabajadora
(Moore 2018, p. 50). Todo ello con la intencién de detectar las razones por las
cuales una persona trabajadora es productiva, con la capacidad consiguiente de
medir dicha productividad y, posteriormente, poder incentivar los comporta-
mientos productivos dentro de la empresa (Bodie et al. 2016, p. 8).

Sin embargo, conviene destacar que el potencial de la analitica de personas
no se limita a proporcionar informaciones de interés en el presente, sino tam-
bién a futuro, ya que a través de estas técnicas de elaboracién de perfiles es
posible predecir situaciones y conductas en el dmbito laboral (European Union
Agency for Fundamental Rights (FRA) 2018, p. 3), asi como ciertos aspectos de
la personalidad o el comportamiento, los intereses y los habitos de una persona
(Mercader Uguina 2021, p. 3 versién digital). Por ejemplo, ya en el afio 2013, la
marca de ordenadores Hewlett-Packard realiz6 una prueba piloto con un sis-
tema predictivo para medir la probabilidad de que una persona trabajadora dimi-
tiese de su puesto de trabajo en la empresa (Schectman 2013). De esta forma,
cuando el sistema les indicaba dicho riesgo, sus superiores consideraban la
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opcidn de subirle el salario o proponerle un cambio de puesto de trabajo. Incluso,
analizando precisamente las pérdidas de personas trabajadoras de una empresa,
una agencia de consultoria fue capaz de predecir el riesgo de que una persona
trabajadora muriese (dado que es una forma en la que se puede perder a una
empleada) (Siegel 2020).

Como la Directiva de Trabajo en Plataformas reconoce en su exposicién
de motivos!, el fené6meno de la direccién algoritmica es inherente a este
modelo de negocio. Es decir, las plataformas digitales son el maximo expo-
nente actual de la direccién algoritmica. El término plataforma digital hace
referencia a una empresa privada que proporciona servicios online gracias al
trabajo bajo demanda, realizado por personas para personas o empresas, con
independencia de si dicho servicio se presta de forma presencial o a través
de internet (European Commission 2021b, p. 2). Volviendo sobre la misma
exposiciéon de motivos de la propuesta de Directiva sobre trabajo en plata-
formas, estas empresas utilizan sistemas automatizados para asignar tareas,
controlar, evaluar y tomar decisiones sobre las personas que trabajan a través
de ellas?. De hecho, apunta Jests R. Mercader Uguina que en estas empresas
«el jefe» parece ser un algoritmo (Mercader Uguina 2021, p. 6 versién digi-
tal).

No obstante, conviene tener en cuenta que cada vez habrd mas empresas
«tradicionales» interesadas en derivar la gestién de personas, en parte o por
completo, en la presunta objetividad y fiabilidad que proporcionan los sistemas
automatizados (Mercader Uguina 2021, pp. 3-4 versién digital). De hecho,
actualmente ya hay start-ups y proveedores de software que prometen dar apoyo
en la automatizacién de las decisiones durante todo el ciclo de una relacién
laboral (Adams-Prassl 2019, p. 13). Es decir, la propia evolucién marca que estas
tecnologias estan destinadas a utilizarse también de forma generalizada en el
conjunto de empresas siendo un instrumento capaz de proyectar su uso sobre
cualquier tipo y modelo de actividad econémica (Mercader Uguina 2021, p. 13
versién digital). Por tanto, en un futuro (ya se vera cuan lejano) todas las deci-
siones de gestion de personas podrian estar basadas en decisiones automatiza-
das ejecutadas por algoritmos (Alvarez Cuesta 2020, p. 30).

2. DIRECCION ALGORITMICA EN LA RELACION LABORAL:
AMBITOS DE AFECTACION

La direccién algoritmica puede desarrollarse de muchas formas distintas, tal
y como se vera a continuacién. Esto es, puede aplicarse en distintos dmbitos de
la relacién laboral (seleccién, promocion, sancién, etc.) y puede conceder dife-
rentes formas de participacién humana en la toma de decisiones, siendo una

1. Ver considerando 5.
2. Ver considerando 8.
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parte del proceso de decision o, incluso, dando lugar a decisiones integramente
automatizadas (Todoli Signes 2023, p. 34).

En los siguientes subapartados se tratara de ilustrar algunos de los ambitos
de las relaciones laborales en los que la direccién algoritmica puede tener un
impacto, més alla de las implicaciones éticas o legales que se puedan derivar del
uso de estas tecnologias. Asimismo, hay que tener en cuenta que el potencial
de estas tecnologias estd en constante evolucién, por lo que las siguientes
explicaciones tratardn de ser completas, pero precisamente por el anterior
motivo dificilmente podrin ser exhaustivas.

2.1. EL USO DE SISTEMAS AUTOMATIZADOS EN EL PROCESO DE
SELECCION Y CONTRATACION

El 16% de las empresas espaiiolas afirma utilizar o estar en vias de imple-
mentar tecnologias de inteligencia artificial en los procesos de seleccién y con-
tratacion del personal (Infojobs 2023a). Este dato es importante porque la inte-
ligencia artificial puede tener un alto impacto en los procesos de seleccién del
personal, ya que puede emplearse tanto para automatizar tareas como para
extraer mas informacién de una persona a través de técnicas analiticas (Baz
Rodriguez 2019a, p. 19). Todo ello ha sido favorecido por el alto volumen de
demandas de empleo a las que tienen acceso las empresas a través de los dis-
positivos digitales y la consiguiente facilidad para presentar una candidatura a
ciertos puestos de trabajo a través de las redes (Stein, Barrachina 2021). Esto
es, actualmente la biisqueda de empleo puede vehicularse a través de los por-
tales web y el correo electrénico, entre otros canales de comunicacién digital
(Todoli Signes 2023, p. 39). De esta forma, cada vez hay una mayor cantidad de
datos precisos y pormenorizados de demandantes de empleo que pueden ser
utilizados para valorar su potencial desempeno profesional (Olarte Encabo 2020,
pp. 81-82).

Gracias a los sistemas automatizados las empresas tratan cada vez mas de
encontrar lo que se ha denominado «ardillas moradas», un término que define
la candidatura exactamente perfecta para un puesto de trabajo (Pasquale 2015).
Es decir, el uso de los sistemas automatizados tiene por objetivo encontrar
aquellas candidaturas que mejor encajen en una vacante (Dencik, Stevens 2021,
p. 13). En este sentido, en tanto que se pueden valorar un mayor nimero de
candidaturas, existen mayores posibilidades de encontrar a la persona més id6-
nea para una vacante, pero ello también implicaria que las empresas deben
dedicarle mas tiempo y dinero a la seleccién del personal (Todoli Signes 2023,
p. 39). De esta forma, para poder gestionar eficientemente todo este volumen
de datos, hay empresas que utilizan sistemas automatizados en sus procesos de
seleccién (Mercader Uguina 2021, pp. 5-6 version digital), ya que gracias a estas
tecnologias se ahorra tiempo y costes en la medida en las maquinas no desfa-
llecen (no hay que pagarles horas extras y pueden revisar curriculums 24 horas
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durante los 7 dias de la semana) (Alameda Castillo 2021, p. 13). De hecho, segtin
un estudio (Fuller et al. 2021, p. 20), el 69% de las empresas estadounidenses,
britdnicas y alemanas con més de 1.000 personas trabajadoras recurren a siste-
mas automatizados para hacer la selecciéon de personal. Recuérdese que, en
Espana, solo el 16% de las empresas estaria utilizando estas tecnologias para la
seleccién de personal (Infojobs 2023a), por lo que existe un amplio margen de
crecimiento en el uso de las mismas todavia en este pais.

Especificamente, la inteligencia artificial tiene un amplio abanico de posibi-
lidades en los que ejercer su influencia en este dmbito. Sin perjuicio de que cada
empresa sigue su propio modelo, la inteligencia artificial puede afectar a las fases
de atraccién, andlisis de candidaturas, entrevista y seleccién (Rogen, Rieke
2018, p. 13). En este sentido, para una empresa seria posible recurrir a sistemas
automatizados para publicitar en la web una oferta de trabajo a un determinado
colectivo de personas, valorar y filtrar los distintos curriculums recibidos para
luego realizar una entrevista en el que se evalten las caracteristicas del candi-
datoy, finalmente, tomar una decisién al respecto (Brione 2020, p. 7). Para poder
encontrar a la persona idénea para un puesto de trabajo, por tanto, se podrian
utilizar datos de diferentes fuentes, se interconectarian dichos datos, se elabo-
rarian perfiles y se extraerian conclusiones (Alameda Castillo 2021, p. 15).

Desarrollando punto por punto lo mencionado anteriormente, en un proceso
de seleccién, en primer lugar, aconteceria el proceso de atraccién del talento.
En esta fase pueden sucederse actividades como la descripcién del puesto de
trabajo, la publicidad personalizada, el emparejamiento y la captacién de talento
o headhunting (Rogen, Rieke 2018, p. 13).

En la atraccién del talento, es muy comin utilizar sistemas automatizados
en los procesos de busqueda activa de candidaturas para un puesto de trabajo
(sourcing) para que la oferta de trabajo llegue a potenciales personas trabajado-
ras (busquen trabajo o no) que cumplan con unas determinadas caracteristicas
(Baz Rodriguez 2019a, p. 18). Mediante anuncios, publicaciones y otras medidas
divulgativas digitales (Rogen, Rieke 2018, p. 13), las empresas pueden decidir
quién visualiza por internet una determinada oferta de trabajo y qué informaci6n
obtiene al respecto (Alvarez Cuesta 2020, p. 30), es lo que se ha denominado
como ofertas flotantes (Olarte Encabo 2020, p. 94).

Esta posibilidad existe gracias al perfilado que generan los algoritmos de
publicidad digital (Brione 2020, p. 7). En este sentido, las redes sociales habilitan
a las empresas a mostrar anuncios relacionados con el contenido generado en
las mismas redes sociales, focalizandose en una gran variedad de datos perso-
nales e intereses inferidos por las plataformas (Rogen, Rieke 2018, p. 17). Por
ejemplo, una investigacién conjunta de Propublica y el New York Times des-
cubrié que empresas como Amazon, Goldman Sachs y Verizon utilizan Face-
book para anunciar sus ofertas de empleo en los feeds de sectores concretos de
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la poblacién (por ejemplo, j6venes de entre 25 a 36 anos que viven en X ciudad
y tienen interés en las finanzas) (Angwin, Scheiber, Tobin 2017).

Para poder cumplir con esta personalizacién de anuncios muchas empresas,
como la BBC, Sodexo o la Iglesia de Inglaterra, utilizan sistemas de bisqueda
de candidatos, o ATS por sus siglas en inglés (applicant tracking systems), como
TribePad, que integran los anuncios en las redes sociales (Sdnchez-Monedero,
Dencik 2019, p. 5). Se trata, en esencia, de sistemas digitales que permiten hacer
un seguimiento automatizado de los procesos de seleccién (APD 2022). Ademas
de TribedPad, existen otras ATS como Teamtailor (utilizado por empresas como
Vueling o Covalto)? o TalentClue (utilizado por empresas como Rosa Clara,
Camper o Florette)*.

Otra forma a través de las cuales una empresa de reclutamiento puede
encontrar talento es a través del emparejamiento o matching. Estas técnicas son
un ejemplo de elaboracién de perfiles, en el sentido de que se analizan las pre-
ferencias y el comportamiento de una persona en una red social (como pudiera
ser LinkedIn) para mostrarle ofertas de empleo que han resultado de interés
para otras personas con un perfil similar (Sanchez-Monedero, Dencik 2019, p.
8). De esta forma, los anuncios de empleo que le llegan a una persona estin
condicionados por las ofertas de empleo (antecedentes) que hayan aceptado o
interesado a otras personas con caracteristicas parecidas (Rogen, Rieke 2018,
p. 20).

Como puede apreciarse, hay un elemento comin que gira en torno a todas
estas préacticas de atraccién del talento: el uso de las redes sociales. En este
sentido, el crecimiento del uso de las redes sociales en los procesos de seleccién
se explica por la mayor velocidad que le imprimen a los mismos gracias a los
métodos de difusién instantinea, asi como el mayor nimero de sujetos alcan-
zables a través de los anuncios, y las enormes potencialidades de seleccionar a
personas que no estin en bisqueda activa de empleo (Dagnino 2019, p. 19).

En segundo lugar, estaria la fase de seleccién de candidaturas. Esta es el
area en la que los algoritmos de contratacién tienen mayor penetraciéon de mer-
cado (Brione 2020, p. 6) porque, entre otras cuestiones, permiten reducir el
tiempo dedicado a filtrar los volimenes de CVs que las grandes empresas tienen
que manejar (del Rey Guanter, Tena Planas 2018, p. 111). Esta practica recibe
el nombre de screening y hace referencia al cribado de un conjunto preliminar
de candidaturas para poder luego realizar la entrevista (Sanchez-Monedero,
Dencik 2019, p. 9). Para ello, se utilizan sistemas automatizados que, en base a
los parametros fijados por las empresas, descartan aquellos CVs con unas pun-
tuaciones mas bajas en funcién de su formacién, habilidades sociales y otras
aptitudes determinantes (Rogen, Rieke 2018, p. 26). En este sentido, existen

3. https://www.teamtailor.com/es/
4. https://talentclue.com/es
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tanto algoritmos programados por una persona que buscan palabras clave en los
CVs, como algoritmos basados en el aprendizaje automatico que aprenden por
si mismos qué hace interesante a una persona candidata en funcién de la base
de datos en la que ha sido entrenado (Brione 2020, p. 6).

De esta manera, es posible definir en un algoritmo un perfil profesional deter-
minado (formacién, afios de experiencia, idiomas, etc., asi como los pesos aso-
ciados a cada una de estas caracteristicas) para que este luego descarte aquellos
curriculums que no cumplan con el perfil deseado por la empresa (Mercader
Uguina 2021, p. 6). Asi, el sistema de btisqueda de candidatos busca entre las
cartas de motivacion y los CVs entregados a la empresa las palabras clave que se
adecian con el perfil ideal de un puesto de trabajo y calcula la tasa de adecuacién
del documento entregado con la descripcién del puesto de trabajo (Alameda Cas-
tillo 2021, p. 18). Con las personas candidatas restantes, los algoritmos hacen un
ranking en funcién de las preferencias determinadas por la empresa para filtrar
el conjunto de candidaturas y centrarse en los que el sistema de bisqueda de
candidaturas considera mas interesante (Fuller et al. 2021, p. 20).

Conviene destacar que hay ocasiones en las que la seleccién o una fase de
la misma se hace mediante bots conversacionales o chatbots®, como Mya®. Ins-
talados en redes sociales como WhatsApp, Facebook o LinkedIn (Baz Rodriguez
2019a, p. 19 version digital), estos bots utilizan técnicas de machine learning
para realizar un intercambio de preguntas y respuestas con las personas inte-
resadas en un puesto de trabajo a través de un chat (Chandler 2017). Asi, las
empresas pueden realizar una primera criba conociendo la formacién, expe-
riencia, y niveles de interés de las mismas (Chandler 2017). Y, al igual, las per-
sonas candidatas pueden informarse en cualquier momento de las condiciones
de trabajo ofrecidas (salario, horario, entorno laboral, carrera profesional, etc.),
asi como otros aspectos relacionados con la cultura de la empresa (Stein, Barra-
china 2021). Con el fin de mejorar el sistema y minimizar los errores, el software
Mya ira perfecciondndose, obteniendo datos de las entrevistas para detectar
patrones de comportamiento que puedan correlacionarse con futuros compor-
tamientos en el puesto de trabajo (Sanchez-Monedero, Dencik 2019, p. 12).

En muchos casos, una candidatura viene completada con la obtencién adicio-
nal de datos a través de los juegos o los cuestionarios integrados en plataformas
de contratacién (Dencik, Stevens 2021, p. 8). Tecnologias como Koru” (exdmenes
o tests) y Pymetrics® (juegos interactivos) permiten evaluar exdmenes o tests a
través de los cudles se infieren las caracteristicas personales de una persona can-
didata para predecir su futuro rendimiento profesional (Rogen, Rieke 2018, pp.
29-33). Es decir, se trata de evaluaciones psicométricas de las personas trabaja-

De acuerdo con la RAE, «programa que imita el comportamiento humano».
https://www.mya.com/

https://www.cappfinity.com/global/koru/

https://www.pymetrics.ai/

PN
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doras (Mercader Uguina 2022b, p. 76). Por ejemplo, Pymetrics utiliza el «juego
del globo»?, que consiste en hinchar globos de forma virtual. Por cada soplo de
aire el globo se hincha y, a la vez, aumenta la bolsa de dinero acumulado. Pero
hay que tener en cuenta que, como es légico, el globo puede explotar y, por tanto,
se pierde el dinero acumulado. En consecuencia, una vez realizado el primer
soplo, la persona debera decidir entre volver a soplar (con el riesgo de que explote
el globo, pero con el incentivo de acumular mas dinero) o con recoger el dinero
acumulado en la bolsa y pasar al siguiente globo. El color de cada uno de los globos
determina el momento en el que va a explotar. Por tanto, si se pone la debida
atencién y se tiene la suficiente memoria se podra saber cuintos soplos habra que
darle a cada globo antes de que explote, obteniéndose asi la mayor cuantia de
dinero posible. De esta forma, Pymetrics es capaz de medir la aversion al riesgo
de las personas y su capacidad de aprendizaje.

Por tanto, estas tecnologias buscan conocer conductas, valores y aptitudes
de una persona (Alameda Castillo 2021, p. 20). Es decir, gracias al aumento de
las tecnologias de psicometria las empresas son capaces de predecir con los
sistemas automatizados muchas caracteristicas de las personas (Sanchez-
Monedero, Dencik 2019, p. 11). En otras palabras, el tipo de informacién obte-
nida a través de los sistemas de contratacién automatizada y la forma en que la
informacion es procesada proporciona a las empresas referencias sobre las habi-
lidades y las caracteristicas personales que sin el uso de estas tecnologias no
serian detectables para las empresas (Dencik, Stevens 2021, p. 14). Asi, las
empresas recurren a sistemas de inteligencia artificial para identificar aquellos
perfiles que mejor cumplen los criterios para un puesto de trabajo determinado
(Fuller et al. 2021, p. 20).

En tercer lugar, una vez se han filtrado las mejores personas para un puesto
de trabajo, emerge la posibilidad de hacer una entrevista personal. En este sen-
tido, existen tecnologias de reconocimiento facial que, segtin se afirma, pueden
transformar el proceso de reclutamiento (del Rey Guanter, Tena Planas 2018,
p. 112). En efecto, actualmente las empresas, como Unilever (Marr 2018), dis-
ponen de tecnologias de reconocimiento facial, como HireVue!?, que escanean
las caras y movimientos de los candidatos y, de esta forma, analizan la perso-
nalidad, las emociones o el tipo de pensamiento de estos gracias a los videos de
candidatura que estos envian (Stein, Barrachina 2021) o grabandoles mientras
hacen la entrevista (del Rey Guanter, Tena Planas 2018, p. 112).

Este tipo de tecnologias utiliza técnicas de aprendizaje automatico para sacar
patrones de las expresiones faciales y contacto visual, el tono de voz y la expre-
si6én verbal, entre otros, para medir el potencial rendimiento profesional de la

9. El juego se ilustra perfectamente en el siguiente video: JobTestPrep, «Pymetrics Balloons
game Short Guide», YouTube, 10.2.2022 (disponible en: https://www.youtube.com/watch?
v=c63EpbO8360&ab_channel=]JobTestPrep; acceso 5.1.2025).

10.  https://www.hirevue.com
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persona candidata (Rogen, Rieke 2018, p. 36). De esta forma, aportan una valo-
racién de la candidatura complementaria a la valoracién que hace el personal de
la empresa (del Rey Guanter, Tena Planas 2018, p. 113). Asimismo, también
son Utiles para reconocer a través del movimiento de los ojos de la persona si
en una entrevista telemaética se estd leyendo algtin tipo de guion o se esta siendo
espontanea (Stein, Barrachina 2021).

Por dltimo, para la fase de seleccidn, existen empresas que acceden a los
datos no profesionales que una persona publica de forma abierta en sus redes
sociales (Facebook, LinkedIn, Instagram, etc.) para determinar la idoneidad de
su candidatura en atencién a su domicilio, ideas politicas, identidad sexual, cir-
culo de amigos, etc. (Serrano Garcia 2019a, p. 30). A través de Instagram las
empresas podrian conocer los hébitos y preferencias de las personas trabajado-
ras, mediante Facebook se podria averiguar cuales son sus peliculas favoritas,
a través de Google seria posible saber qué noticias lee, vy mediante Twitter
podrian conocerse las opiniones politicas de una persona candidata (Todoli Sig-
nes 2023, p. 39).

En este sentido, ya en el afio 2016, el 86% de las empresas espafolas mani-
festaba consultar las redes sociales de las personas que se presentaban a un
puesto de trabajo antes de tomar una decisién de contratacion, el 55% de las
empresas reconsideraban su decisién de contratar a una persona después de
consultar sus perfiles en redes sociales y el 31% de las empresas desestimaban
una candidatura por la imagen que proyectaba esta persona en alguno de sus
perfiles en redes sociales (Infoempleo, Adecco 2017, p. 37). Segtin datos mas
recientes, en el ano 2023, el 52% de las empresas manifestaba consultar las
redes sociales de una persona antes de contratarla, siendo LinkedIn la plata-
forma mas consultada (85%) por delante de Facebook (63%) y Twitter (19%)
(Infojobs 2023b). Por tanto, es un fenémeno que esti a la orden del dia, siendo
también frecuente que esta labor se lleve a cabo mediante empresas de head-
hunting (Rogen, Rieke 2018, p. 22).

No obstante, es posible ir un paso mas alld. Existen sistemas de bisqueda
de candidatos, como Famall, que utilizan sistemas automatizados para rastrear
las publicaciones de una persona candidata a un puesto de trabajo en distintas
redes sociales para detectar indicios de racismo, misoginia o lenguaje ofensivo
y asi prevenir contrataciones problemiticas (Brione 2020, p. 7). Asimismo,
existen tecnologias que predecirian qué tipo de ofertas estin dispuestas a acep-
tar las personas en bisqueda de empleo (Rogen, Rieke 2018, p. 41), 1o cual puede
ser una herramienta interesante para adaptar la oferta para la persona en tér-
minos salariales y personales.

De esta manera, puede apreciarse que los sistemas automatizados tienen
un amplio recorrido en los procesos de seleccién y contratacién de las personas

11.  https://fama.io/
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trabajadoras. De hecho, se estima que en EE.UU. hasta un 72% de las candida-
turas son descartadas por la tecnologia sin que una persona tenga la oportunidad
de valorarlas (AccessWire 2016). Asimismo, ya hay empresas que han automa-
tizado practicamente todo el proceso. Por ejemplo, Unilever. Ya en 2018, su
proceso de seleccién estandar consistia en rellenar un formulario base en base
al cual las personas que no cumplian los requisitos basicos eran automaética-
mente descartadas. Las que si que cumplian, pasaban a un proceso de juegos
interactivos. Posteriormente, solo las tres personas con mayor puntuacién
pasaban a la fase de entrevista, que era grabada para que un sistema automati-
zado analizase las respuestas (LinkedIn Talent Solutions 2018, p. 29).

En cualquier caso, hay que tener en cuenta que, en general, estos sistemas
son utilizados para automatizar los rechazos (Rogen, Rieke 2018, p. 13) (es
decir, la no aceptacién de una candidatura) dejdndose en las personas las deci-
siones finales sobre la contratacién (Alvarez Cuesta 2020, p. 32). Por tanto, la
tendencia en las empresas es combinar estas tecnologias con practicas tradi-
cionales de seleccién y contrataciéon (Fuller et al. 2021, pp. 34-35). No obstante,
no es descabellado pensar que préximamente puedan ser los sistemas automa-
tizados quienes también decidan de forma generalizada sobre la contratacién de
una persona. De esta forma, la toma de decisiones automatizadas estaria cada
vez teniendo un mayor impacto en la fase de seleccién y contratacién en las
empresas.

2.2. LOS PODERES DE QIRECCION Y CONTROL MEDIANTE LA
DIRECCION ALGORITMICA

El nacimiento de una relacién laboral otorga a la empresa el poder de dirigir
y controlar la prestacién de servicios en virtud del articulo 20 ET. El poder de
direccién empresarial es amplio y variado en el sentido que comprende las fun-
ciones de controlar y vigilar el trabajo, la ordenacién de la prestacién de servi-
cios, y las funciones de decisién sobre la organizacién de la empresa (entre otras
cuestiones, dictar érdenes, verificar el cumplimiento de la prestacién de servi-
cios, determinar los ingresos, ascensos y la calificacién del personal, sancionar
y despedir a una persona, etc.) (Martinez Fons 2022, p. 566).

Se apuntaba anteriormente que para que los sistemas automatizados puedan
realizar sugerencias o tomar decisiones es necesaria la extraccién y procesa-
miento de grandes volimenes de datos (Adams-Prassl 2019, p. 15). Es decir, la
direccién algoritmica va a necesitar del uso de tecnologias de control para poder
obtener grandes volimenes que permitan tomar decisiones automatizadas (van
den Broek 2022). Por tanto, si se pretende digitalizar la prestacién de servicios
se debera previamente digitalizar la organizacién del trabajo (o, al menos, el
proceso que se pretende automatizar) (Rivas Vallejo 2022a, p. 154). Los ejem-
plos de sistemas automatizados de obtencién de datos en el trabajo, més alla de
las plataformas digitales, abundan.
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Con el interés de medir la productividad de las personas trabajadoras, las
empresas pueden requerir que instalen en sus dispositivos tecnolégicos
(smartphones o computadores) aplicaciones de productividad (Ajunwa 2019, p.
23). En efecto, gracias a estos dispositivos las empresas pueden monitorizar de
forma constante la evolucién del trabajo y los niveles de productividad individual
y colectiva de las personas trabajadoras (Dagnino 2019, p. 162). Por ejemplo,
Timedoctor es una app de productividad que utiliza la analitica de datos para
medir, entre otras cosas, qué tareas son las que mas cuestan de realizar durante
la jornada de trabajo o las paginas web més visitadas por las personas trabaja-
doras (Wobbly Time Tracker 2023). Faceter utiliza la cimara del ordenador para
analizar datos y realizar informes en los que se supervisa el tiempo de trabajo
(pudiendo detectar la inasistencia injustificada de la persona trabajadora), se
realizan estudios de tiempo de trabajo y se informa a la empresa sobre la dis-
tribucién del tiempo de trabajo (Sanchez-Monedero, Dencik 2019, p. 21). En los
comercios, RetailNext ofrece beacons (Sanz Romero 2019), que funcionan con
bluetooth, los cuales permiten registrar el movimiento de las personas trabaja-
doras y la clientela de forma que puede medir aspectos de la productividad tales
como los lugares y los momentos en el que ambas partes interaccionan dentro
de una tienda (Sanchez-Monedero, Dencik 2019, p. 23).

Unas herramientas claves para medir, entre otros factores, la productividad
de las personas trabajadoras pueden ser los wearables. Se trata de dispositivos
(ropa inteligente u otros accesorios) gracias a los cuales las empresas pueden
obtener informacién de forma continuada de las personas que los llevan consigo
(Mercader Uguina 2022a, pp. 276-277). De esta forma, estos dispositivos tam-
bién sirven para monitorizar la productividad de la persona trabajadora y, en su
caso, detectar potenciales actos ilicitos (Giddens, Leidner, Gonzilez 2017, p.
3627). Por ejemplo, gracias a las pulseras de ubicacién es posible detectar si una
persona estd o no en su puesto de trabajo durante la jornada de trabajo.

En ocasiones, el uso de wearables viene asociado con el desarrollo de well-
ness programs (programas de bienestar), que, en la teoria, hace referencia a
practicas empresariales basadas en la ciencia que buscan crear un entorno de
trabajo saludable, la promocién del bienestar en la persona trabajadora, asi como
la mejora de la productividad y del rendimiento general de la empresa'?. En la
préactica, tal y como expone Emanuele Dagnino (Dagnino 2019, p. 161), bajo este
«paternalismo empresarial» se esconde una sola realidad: la intencién de mejo-
rar la productividad y las dindmicas organizativas de la empresa vinculandolas
a los problemas de salud de las personas trabajadoras. Es mas, enlazandolo con
la productividad y la idea de empresa saludable, es posible que las propias
empresas fomenten el uso de estos dispositivos durante el tiempo de ocio para
que se puedan medir los patrones de suefio o los niveles de ejercicio de una
persona trabajadora (Mercader Uguina 2021, p. 8 version digital). Asi, poten-

12.  https://www.wellics.com/employee-wellness-program
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cialmente podrian ejercer un control empresarial mas alla de las barreras fisicas
del lugar y/o del tiempo de trabajo (Ajunwa 2020a, p. 9 versién digital), dado que
el desarrollo actual de la tecnologia permite la monitorizacién mas alld de tales
espacios fisicos o temporales a través de esta clase de dispositivos (De Stefano
2020, p. 11 version digital).

Lo anterior evidencia que el control laboral exhaustivo que permiten estas
tecnologias abarcaria no solo los puestos de trabajo directos, sino también a los
llamados white-collar jobs (trabajos de oficina) (De Stefano 2019, p. 8 versién
digital). De hecho, utilizando los llamados software in accounting las empresas
pueden supervisar directamente y en tiempo real el trabajo realizado por las
personas que realizan teletrabajo o trabajo a distancia (Mercader Uguina 2021,
pp. 8-9 versién digital). Es decir, de las personas que no se encuentran iz situ
en las instalaciones de la empresa. Por ejemplo, ampariandose en la amenaza de
que se ponga en riesgo la infraestructura de la empresa mediante un acceso no
autorizado a través de internet, las empleadoras pueden considerar justificado
instalar programas informéticos que registren las pulsaciones del teclado, los
movimientos del ratén, realicen capturas de pantalla, registren las apps utiliza-
das y el tiempo invertido en ellas, habilitar cimaras web y recopilar secuencias,
etc. (Grupo de Trabajo del articulo 29 2017a, p. 17). De esta forma, tras el debido
analisis, se podria predecir la posibilidad de que surja una amenaza electrénica
interna (descarga de datos no autorizados, acceso a informacién confidencial sin
autorizacién, etc.) y tomar medidas adicionales de control sobre las personas
trabajadoras que queden identificadas (Mercader Uguina 2022b, p. 101).

Estas tecnologias no solo permitirian controlar la prestacién de servicios,
sino que también pueden utilizarse para gestionar el trabajo en tiempo real. Por
ejemplo, en sectores como el diseno, la consultoria, la informatica, la abogacia,
la limpieza, entre otros, se pueden utilizar pulseras electronicas (smart wearable
devices) para calcular el ritmo de trabajo «6ptimo» a la hora de realizar una tarea,
de forma que, si se supera el tiempo maximo fijado para realizarla, la pulsera
vibre para avisarle del retraso, asi como se envie una notificacién al supervisor
para que, si lo considera oportuno, la amoneste (Todoli Signes 2023, p. 43).
Gracias a esta combinacién de obtencién de datos en tiempo real y los trata-
mientos basados en sistemas de aprendizaje automaético las empresas pueden
monitorizar y dirigir a las personas trabajadoras de forma continuada (Adams-
Prassl 2019, p. 15 versién digital). Por tanto, es posible que a través de sistemas
de alarma se dicte a una persona trabajadora una orden de movimiento si detec-
tan largos periodos de inactividad (Baz Rodriguez 2019a, p. 8).

Asimismo, Amazon utiliza en sus almacenes pulseras que, identificando la
ubicacién de la persona trabajadora, emiten vibraciones para guiarla hacia el
lugar de recogida de un producto (The Economist 2018), asi como dispositivos
tactiles que indican de qué objeto se trata, dénde puede recogerlo y un plazo
aproximado para alcanzarlo (Brione 2020, p. 12). En otros centros de trabajo de
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Amazon (como el de El Prat de Llobregat), como se ilustra en el reportaje de El
Pais «Mi compaiiero de trabajo es un robot» (Martinez, de la Rda 2019), la tarea
de recogida se realiza conjuntamente entre robots y personas. No obstante, en
el trayecto que hace el robot para recoger o dejar un pedido es posible que se
le caiga un objeto, sin que sus capacidades funcionales le permitan recogerlo.
En ese momento, se interrumpe el funcionamiento del sistema robotizado y
salta una alarma en la tablet de una persona trabajadora mostrandole dénde esta
el objeto y, por tanto, donde debe de ir a recogerlo.

El propio Amazon utiliza un videojuego (MissionRacer) para gamificar sus
almacenes de EEUU y Reino Unido y, asi, mantener buenos niveles de produc-
tividad (Bensinger 2019), una practica que también se realiza por parte de las
plataformas de trabajo de la gig economy (Mason 2018). La gamificaciéon consiste
en el uso de juegos para motivar, analizar, seleccionar o formar al personal
(Todoli Signes 2023, p. 48). Amazon utiliza videojuegos a través de los cuales
las personas trabajadoras hacen carreras con dragones virtuales o con coches
mientras recogen los pedidos de la clientela (Bensinger 2019). A medida que se
van realizando las tareas, van recibiendo distintas recompensas. Asi, las perso-
nas trabajadoras mantienen un buen nivel de productividad, asi como evitan que
el trabajo se les haga tedioso. No obstante, conviene tener en cuenta que a través
de la obtencién de multiples datos sobre la prestacién de servicios y la analitica
de personas, la gamificacién puede individualizarse para cada persona trabaja-
dora de forma que se le presente el incentivo méis efectivo para la empresa
(Brione 2020, p. 21). Asimismo, la gamificacién también puede aparecer vincu-
lada a un sistema de puntuacién que se utiliza posteriormente para, entre otras
cosas, asignar tareas y/o turnos horarios, lo que puede generar riesgos laborales
asociados a la intensificacién del trabajo 3.

Los sistemas automatizados se encargan de procesar los grandes voliimenes
de informacién de diversas fuentes obtenidos gracias al control laboral y pre-
sentarlos en forma de conclusiones, recomendaciones o decisiones que las per-
sonas que asumen la direccién empresarial pueden entender (Todoli Signes
2023, pp. 44-45). La acumulacién de toda esta informaciéon de miltiples fuentes
automatizadas incrementa la asimetria informativa en favor de la empresa (San-
chez-Monedero, Dencik 2019, p. 42), de forma que esta tiene mayores elemen-
tos para tomar decisiones sobre la organizacién del trabajo, mientras que las
personas trabajadoras a priori no tendrian acceso a esta informacién sobre sus
condiciones de trabajo. Decisiones que, o bien se limitan a una colaboracién
entre personas y tecnologia de forma que los analisis de las segundas sean uti-
lizados por las primeras para tomar decisiones, o bien tanto el analisis como la
ejecucién de la decisién son efectuados por sistemas automatizados (del Rey
Guanter, Tena Planas 2018, pp. 351-352). En el primer caso se estaria ante

13.  Para un andlisis sobre las consecuencias y riesgos de este fenémeno ver (Ginés i Fabrellas
2021b, pp. 31-33).
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decisiones automatizadas (con o sin elaboracién de perfiles en funcién de las
circunstancias) en el segundo se trataria seguramente de decisiones integra-
mente automatizadas.

En consecuencia, los datos obtenidos son procesados para poder tomar
decisiones sobre la organizacién del trabajo (como las promociones, las politicas
de retencién o el despido) de forma automatizada (De Stefano, Taes 2021, p. 2).
Por ejemplo, la sentencia n.° 500/2022 del Juzgado Social n.° 5 de Vigo ilustra
que en Espana se estan utilizando sistemas automatizados para determinar qué
persona se aproxima mas al perfil ideal para un puesto de trabajo en un proceso
de promocién interna. En efecto, en este caso la trabajadora (una policia por-
tuaria), que formaba parte de la representacién unitaria, demandé a la empresa
(la Autoridad Portuaria de Vigo) por asignar la cobertura temporal de un puesto
de trabajo superior a otra persona trabajadora. En esencia, existian dos elemen-
tos a tener en cuenta para escoger a la persona idénea: el anélisis de un algoritmo
y la entrevista personal. En base al algoritmo, la persona que mas se acercaba
al perfil para el puesto de trabajo era la trabajadora en cuestién. Sin embargo, la
empresa dio un mayor valor a la entrevista personal y acabé asignandole la plaza
a otra persona. El 6rgano judicial, en este caso, entendié que habia una vulne-
racion de la libertad sindical de la persona trabajadora, entre otros motivos, por
dar prevalencia a la entrevista, que se caracterizaba por una mayor subjetividad,
sobre la propuesta algoritmica. Es decir, la empresa no pudo contrarrestar el
indicio de que se rechazé la candidatura de la trabajadora por su condicién de
miembro del comité de empresa.

De esta forma, en la promocién o ascenso de personas trabajadoras también
pueden utilizarse sistemas automatizados para hacer analisis predictivos sobre
las personas trabajadoras (del Rey Guanter, Tena Planas 2018, p. 292). Es mas,
gracias a la analitica de personas se podrian desbloquear funcionalidades como
(del Rey Guanter, Tena Planas 2018, pp. 155-156): (i) detectar qué personas
trabajadoras tienen un mayor rol de liderazgo dentro de una empresa; (ii) saber
quién tiene el talento especial que se necesita para un determinado proyecto;
(ii1) analizar el desempeiio profesional con evaluaciones al personal laboral; y
(iv) perfilar a las personas trabajadoras mas destacadas dentro de la empresa
para ofrecerles planes de promocién y de formacién. Asimismo, también podria
predecirse la probabilidad de que una persona trabajadora presente su baja
voluntaria (Alvarez Cuesta 2020, p. 36), o la rotacién (bajas y altas) de la fuerza
de trabajo (Sanchez-Monedero, Dencik 2019, p. 30).

A través del eNPS (employee Net Promoter Score), que es una métrica
utilizada para medir el compromiso y la lealtad de las personas trabajadoras hacia
la empresa, correlacionandose con las intenciones a corto y medio plazo de las
mismas (B2BInternational), las empresas pueden disenar politicas de retencién
de talento (Sianchez-Monedero, Dencik 2019, p. 28). El eNPS se extrae de pre-
guntar a las personas trabajadoras si recomendarian del 1 al 10 su empresa a
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otras personas para trabajar y, en base a las respuestas, se obtiene de la resta
del porcentaje de «promotores» (quienes puntian del 10 al 9 sobre el total de
encuestas) del correspondiente porcentaje de «detractores» (del 6 al 0 sobre el
total de encuestas) (B2BInternational). Esta informacién, junto con el resto de
las preguntas formuladas en la encuesta, facilita el disefio de sistemas de remu-
neracién adaptados a las personas trabajadoras (Sears 2023), asi como el ofre-
cimiento de planes de formacién personalizados (del Rey Guanter, Tena Planas
2018, pp. 149-151) para retener al talento. Por tanto, gracias a la acumulacién
de informacién, las empresas pueden utilizar la analitica de personas para hacer
anélisis descriptivos y/o anélisis predictivos y, en base a los mismos, tomar
decisiones (Dagnino 2019, p. 188).

Cambiando de tercio, los sistemas automatizados predictivos pueden utili-
zarse para configurar condiciones de trabajo como, por ejemplo, el horario, la
jornada o la carga de trabajo. En el sector industrial, empresas con un sistema
de produccidn just in time estan utilizando algoritmos predictivos para asignar
un mayor o menor nimero de personas a un turno de trabajo especifico en fun-
cién de la demanda prevista y real (De Stefano 2019, p. 10 versién digital). De
la misma forma, algoritmos de aprendizaje automaético son utilizados en el sector
servicios por parte de empresas del comercio al por menor y la hosteleria para
predecir la cantidad de clientela que va a visitar un establecimiento mediante la
combinacién de datos histéricos, la ubicacién y los prondsticos del tiempo
(Brione 2020, pp. 10-11). Asi, las tiendas y los hoteles tienen un mayor conoci-
miento de los momentos en los que necesitaran mayor mano de obra para aten-
der a la clientela y, por tanto, ajustan el nimero de personas trabajadoras, el
horario y la jornada en atencién a la demanda (De Stefano 2019, p. 15 versién
digital).

Asimismo, gracias a las capacidades predictivas de la analitica de personas
se consigue apreciar tendencias relacionadas con la asistencia al trabajo (Moore
2019a, p. 3), asi como también se afirma que seria posible utilizar sistemas
automatizados para asignar mas horas de trabajo a las personas trabajadoras
menos propensas a «quejarse» de la impredecibilidad del trabajo o a aquellas
que perciban menos salario (Todoli Signes 2023, p. 42). Gracias a esta informa-
cién seria posible hacer simulaciones sobre la organizacién laboral a través de
sistemas como los que ofrece la empresa Workforce 4.

Los sistemas automatizados pueden utilizarse también para despedir a las
personas trabajadoras (Adams-Prassl 2019, p. 14 versién digital). Por ejemplo,
plataformas de la gig economy como Uber (Ginés i Fabrellas 2021a, p. 113) o
Deliveroo (Woodcok 2020, p. 86) «desactivan» a las personas trabajadoras de la
app por no alcanzar la puntuacién minima del sistema de reputacién online. Esta
desconexién de la plataforma, practicada también por Glovo, ha sido considerada

14.  https://workforcegroup.com/simulations/
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por el Tribunal Superior de Justicia de Catalunya como un despido tacito en
diversas ocasiones'®. Pero los sistemas automatizados también pueden utili-
zarse con fines de seleccionar a las personas adecuadas para un despido. Es el
caso resuelto por el Tribunal Supremo en la sentencia de 25 septiembre de 2018
(rec. n.° 43/2018). En el marco de un despido colectivo se utilizé un programa
informatico (Skill Matrix) que ponderaba las diferentes valoraciones competen-
ciales realizadas por los responsables de produccién para seleccionar a las per-
sonas que, por su baja puntuacién, quedaron afectadas por dicho despido colec-
tivo.

En definitiva, los avances tecnoldgicos que permiten obtener y analizar los
datos han desbloqueado el potencial del uso de los sistemas automatizados en
el 4mbito laboral (Bodie et al. 2016, p. 4). La anterior exposicién confirma que,
dadas sus multiples funcionalidades y dmbitos de actuacién, los sistemas auto-
matizados estan llamados a implantarse en cualquier tipo y modelo de actividad
econémica (Mercader Uguina 2021, p. 6). Para ello, serd imprescindible que la
empresa establezca mecanismos de control de la prestacién de servicios como
fuente de datos para que luego se puedan utilizar los sistemas automatizados
para realizar analisis y/o decisiones automatizadas.

2.3. LA DIRECCION ALGORITMICA EN LA PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

Como destaca el Parlamento Europeo, las tecnologias asociadas a la inteli-
gencia artificial ofrecen la oportunidad de promover un cambio cultural signifi-
cativo dentro de las empresas por, entre otras cuestiones, mejorar la seguridad
en el lugar de trabajo (Parlamento Europeo 2022). En efecto, los sistemas de
inteligencia artificial tienen un campo de aplicacién muy amplio en relacién con
la prevencién de riesgos laborales (Alvarez Cuesta 2020, p. 34).

Por ello, el debate sobre el uso de los sistemas automatizados en el trabajo
no solo deberia abordar cudnto mejoran estas tecnologias la productividad, sino
también qué afectacién tendran sobre la seguridad y salud de las personas tra-
bajadoras (Moore 2019a, p. 1). Y mads si, como entiende Manuel Luque Parra
(Luque Parra 2023, pp. 312-313), la implantacién de la inteligencia artificial para
la prevencion de riesgos laborales deberia ser un deber si se tiene en cuenta,
por un lado, que los tres sectores donde se producen mas accidentes de trabajo
son de «ficil automatizacién» y, por otro lado, que el sector industrial es y se
pretende que siga siendo el eje vertebrador de la economia europea.

Aungque no es objeto de este trabajo, la importancia del asunto merece, aun-
que sea brevemente, referenciar que la incidencia de los robots puede ayudar a

15.  Se hace referencia a las sentencias del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 21 de
febrero 2020 (rec. n.° 5613/2019), 7 mayo de 2020 (rec. n.° 5647/2019), y 22 de septiembre
2020 (rec. n.° 899/2020).
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crear unas condiciones de trabajo mas seguras. En efecto, la automatizacién y
los robots deberian reducir los riesgos fisicos, quimicos y ergonémicos a los que
estin expuestas las personas trabajadoras, en la medida en que sean las maqui-
nas las que asuman las tareas mas peligrosas (Stacey et al. 2018, p. 89). Sobre
todo, en sectores industriales, logisticos y de mantenimiento, los robots auté-
nomos pueden ser ttiles para sustituir a las personas trabajadoras que desarro-
llen tareas insalubres, tediosas o inseguras (Mercader Uguina, Dominguez Royo
2022, p. 7 version digital).

Pero no solo hay ventajas alli donde los robots sustituyen a la mano de obra
humana, sino también cuando existe una colaboracién entre ambos. En efecto,
los cobots (robots colaborativos) estdn introduciéndose en las empresas para
trabajar en colaboracién con las personas ayudando en la prestacién de servicios
en lugar de automatizar completamente los puestos de trabajo (Moore 2019a,
p. 6). No obstante, en estos casos habrd que tener en cuenta los potenciales
riesgos fisicos y psiquicos que puedan derivarse de esta colaboracion motivadas
por la perpetua conexion y vigilancia de la maquina (Alvarez Cuesta 2020, p. 35).
Sobre esta doble cara positiva y negativa de la robotizacién del trabajo alerta el
propio Parlamento Europeo 6.

En cualquier caso, con independencia de la influencia de la robética, con-
viene valorar qué papel pueden desempeniar los sistemas automatizados utili-
zados para tomar decisiones especificamente en relacién con la seguridad y la
salud en el trabajo. Aunque los resultados sobre los riesgos y beneficios del uso
de estas tecnologias apenas estan emergiendo (Moore 2019a, p. 15), se apunta
que los sistemas de inteligencia artificial pueden ser tanto una fuente de riesgos
laborales, como a su vez instrumentos eficaces para la prevencién de riesgos
laborales no solo presentes, sino también futuros (del Rey Guanter, Tena Planas
2018, p. 295). Los riesgos generados por estas tecnologias, que se analizaran
més adelante en el apartado 3.2.4 de este Capitulo, estdn principalmente aso-
ciados a los fenémenos psicosociales (estrés, tecnoestrés, intensificacién del
trabajo, aislamiento, etc.) (Luque Parra 2023, pp. 317-323).

Los datos utilizados por los sistemas automatizados pueden provenir de
wearables especificamente relacionados con la prevencién de riesgos laborales.
Por ejemplo, las empresas pueden utilizar equipos de proteccién individual

16.  Pues, «(clonstata el enorme potencial de la robética a la hora de mejorar la seguridad en el
entorno laboral mediante la transferencia a los robots de una serie de tareas peligrosas y per-
Judiciales que desemperian actualmente los seres humanos, al tiempo que advierte del peligro
que podria entranar la robotizacion en el sentido de crear una serie de nuevos riesgos como
consecuencia del creciente niimero de interacciones entre los seres humanos y los robots en el
lugar de trabajo; subraya a este respecto la importancia de aplicar normas estrictas y orientadas
hacia el futuro que regulen las interacciones entre los seres humanos y los robots, a fin de
garantizar la salud, la seguridad y el respeto de los derechos fundamentales en el lugar de tra-
bajo» (Parlamento Europeo 2017).
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(EPIs)'" inteligentes (que disponen de sensores, detectores, transfieren datos,
etc.) (Work European Agency for Safety and Health at Work 2019, p. 1) para
monitorizar en tiempo real la exposicién a sustancias toxicas, ruidos y vibracio-
nes (Stacey et al. 2018, p. 54). Existen ya en el mercado uniformes de trabajo
con tejidos protectores que permiten medir el pulso, la presiéon de la sangre y
la temperatura del cuerpo de, por ejemplo, los bomberos (Work European
Agency for Safety and Health at Work 2019, pp. 1-2). Gracias a la informacién
obtenida por estas tecnologias es posible evaluar las capacidades de la persona
trabajadora en cuestion, asi como emitir avisos para evitar accidentes laborales
(por ejemplo, ante riesgos de atropello o cuando las pulsaciones de una persona
estén por encima de los niveles deseados) (Work European Agency for Safety
and Health at Work 2019, pp. 1-4).

Un ejemplo paradigmatico y real del uso de EPIs inteligentes y de decisiones
automatizadas puede encontrarse en el rugby para mitigar los riesgos de sufrir
conmociones cerebrales que deriven en enfermedades como la demencia o la
encefalopatia traumaética crénica debido a los impactos que sufre la cabeza deri-
vados de los placajes y choques que se generan durante el juego (Aylwin, Bull
2020). En este sentido, desde el Seis Naciones masculino de 2024, los jugadores
utilizan protectores bucales inteligentes que miden los impactos peligrosos en
el juego y, cuando se sobrepasa cierto umbral de impacto, alertan a los médicos
del riesgo de sufrir una conmocion cerebral, lo que implica que el jugador debe
ser retirado del partido para recibir una evaluacién médica que confirme o
deniegue la prediccién hecha por el protector bucal (Quesada Webb 2023). Si se
confirma la conmocién cerebral, la persona es retirada del partido, mientras que
de no ser asi podra reincorporarse al juego.

Mas alla de los EPIs inteligentes, también pueden utilizarse otros sensores
(conectados a los equipos de trabajo, cimaras de seguridad, pulseras electréni-
cas, etc.) con la misma finalidad (Lyon 2016). En efecto, las tecnologias de con-
trol del trabajo, como los sensores instalados en los instrumentos de trabajo o
directamente en las personas trabajadoras, permiten también vigilar las condi-
ciones de trabajo y los riesgos para las personas trabajadoras (Dagnino 2019, p.
138). Por ejemplo, empresas como Acciona han formado parte del proyecto
piloto BIONIC (Body Information ON an Intelligent Chip) cuya finalidad es eva-
luar los riesgos laborales en tiempo real a través de sensores corporales de
personas con edad avanzada utilizando asimismo sistemas automatizados pre-
dictivos para realizar una evaluacién ergonémica del riesgo de estrés fisico de
la persona que utiliza la herramienta y también realizar una interpretacién de
su estado de salud y seguridad, fundamentada en el andlisis de los pardmetros

17.  Segtinelarticulo 4.8.° Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales,
«(s)e entenderd por "equipo de proteccion individual" cualquier equipo destinado a ser llevado
o0 sujetado por el trabajador para que le proteja de uno o varios riesgos que puedan amenazar
su seguridad o salud en el trabajo, asi como cualquier complemento o accesorio destinado a tal

fin».
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El uso de algoritmos y sistemas de inteligencia artificial va a ser cada
vez mas recurrente en la direccion de las personas en el trabajo. A dia
de hoy las empresas ya pueden contratar, controlar y despedir a una
persona utilizando sistemas de inteligencia artificial. Evidentemente, la
direccién algoritmica del trabajo exige una intervencién legislativa en
atencion a sus riesgos. La reaccion mds inmediata de la Unidn Europea
y distintos Estados miembros frente a la direccién algoritmica ha sido
reconocer expresamente ciertos derechos de «informacién algoritmica»
en favor de las personas trabajadoras y la representacion de la plantilla.
Espafa ha sido pionera en este sentido a través de la llamada «Ley
Rider». Por ello, en este libro se hace un analisis critico de los derechos
de informacion algoritmica introducidos en el reciente Reglamento de
Inteligencia Artificial, en el Reglamento General de Proteccion de Datos,
en la novedosa Directiva de Trabajo en Plataformas, y en el Estatuto de
los Trabajadores. En todo caso, tras un andlisis pormenorizado de la
regulacion previa existente, se apunta en esta obra que la introduccion
de sistemas de direccién algoritmica del trabajo también puede implicar
la obligacion de respetar distintos derechos de consulta reconocidos
en el Estatuto de los Trabajadores en favor de la representacion de la
plantilla, pese a que no exista una obligacion expresa al respecto. Final-
mente, desde una perspectiva critica, se plantean distintas propuestas
interpretativas y legislativas, como la figura del delegado tecnolégico o
la codecisién, que contribuyan a una implementacion reforzada y huma-
no-centrista de la direccion algoritmica del trabajo.
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