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Los sistemas de inteligencia artificial utilizados en procesos de seleccion pueden perpetuar y amplificar discriminaciones
preexistentes contra colectivos vulnerables, a través de los sesgos algoritmicos. Por ello, resulta necesario estudiar el
actual marco normativo aplicable para analizar sus retos, incluyendo el Reglamento (UE) 2024/1689 de Inteligencia
Artificial, el Reglamento General de Proteccion de Datos y la normativa laboral espafiola antidiscriminatoria. Con
el analisis identificamos los principales grupos afectados (personas con discapacidad, mujeres, personas mayores y
minorias étnicas) y examinamos los retos juridico-laborales que plantea la opacidad algoritmica. Esto implica medidas
para garantizar la transparencia, la auditabilidad y el derecho a la intervencion humana en las decisiones automatizadas
de empleo.
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Abstract

Artificial intelligence systems used in selection processes can perpetuate and amplify pre-existing discriminations
against vulnerable groups through algorithmic biases. Therefore, it is necessary to study the current applicable
regulatory framework to analyze its challenges, including Regulation (EU) 2024/1689 on Atrtificial Intelligence, the
General Data Protection Regulation, and Spanish anti-discrimination labor legislation. The analysis identifies the main
affected groups (persons with disabilities, women, older persons, and ethnic minorities) and examines the labor-law
challenges posed by algorithmic opacity. This requires measures to ensure transparency, auditability, and the right to
human intervention in automated employment decisions.
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1. INTRODUCCION

La irrupcion de la inteligencia artificial (IA) en el ambito laboral representa uno de los
fendomenos mas disruptivos de las ultimas décadas, en el marco de la cuarta Revolucion Industrial
(4.0), derivado de la fusion de tecnologias como el blockchain, el Big Data, el internet de las cosas o
el Deep tech. Los sistemas algoritmicos han penetrado en practicamente todas las fases de la relacion
laboral: desde la seleccion de personal y la contratacion, hasta la evaluacion del rendimiento, la
promocion profesional e incluso la extincion del contrato de trabajo’. De acuerdo con la Encuesta del
Banco de Espaiia sobre la Actividad Empresarial (EBAE), en torno al 20% de las empresas espafiolas
encuestadas emplean sistemas de IA2 Esta transformacion digital del mercado laboral plantea
importantes interrogantes juridicos, especialmente en lo que respecta a la proteccion del derecho a la
no discriminacion.

Con esta investigacion, queremos analizar la incidencia de los sesgos algoritmicos en el
derecho a la no discriminacion del trabajador, con especial atencion a los colectivos vulnerables que,
histéricamente, han sufrido situaciones de desigualdad en el acceso y permanencia en el empleo.
Nuestra hipotesis de partida sostiene que los sistemas de IA, lejos de ser neutrales, pueden reproducir,
amplificar e incluso institucionalizar patrones discriminatorios preexistentes en la sociedad, afectando
de manera desproporcionada a determinados grupos de trabajadores. La relevancia de este estudio se
encuentra en la confluencia de diversos factores. En primer lugar, la creciente automatizacion de los
procesos de gestion de recursos humanos, que ha experimentado un incremento exponencial tras la
pandemia de COVID-19, desde el 2020. En segundo lugar, la progresiva concienciacion sobre los
riesgos inherentes al uso de algoritmos opacos en decisiones que afectan a derechos fundamentales. Y,
en tercer lugar, el desarrollo de un nuevo marco regulatorio europeo, el Reglamento (UE) 2024/1689,
que pretende establecer garantias especificas para el uso de sistemas de IA en contextos de alto riesgo,
entre los que se incluye expresamente el ambito laboral. Todo ello en un marco internacional donde
Espana y Europa, a nuestro pesar, siguen a la cola de la vanguardia tecnoldgica, y por lo tanto,
algoritmica’.

Los sesgos algoritmicos, que pueden ser entendidos como la tendencia sistematica de los
sistemas de IA a reproducir prejuicios discriminatorios inherentes a los datos de entrenamiento o al
disefio del modelo, afectan de manera desproporcionada a colectivos vulnerables como las personas
con discapacidad, mujeres (especialmente en procesos de seleccion por interrupciones laborales
relacionadas con la conciliacion), personas mayores (penalizadas por métricas de “adaptabilidad
digital”’), minorias €tnicas o migrantes (a través de proxies como el codigo postal o el idioma) y
personas LGTBI (por variables indirectas de orientacion o identidad de género). Esta vulnerabilidad
no solo perpetua desigualdades estructurales en el acceso al empleo, la promocién y la permanencia
laboral, sino que amplifica la brecha digital, dejando a estos grupos en mayor indefension frente a
decisiones opacas; por ello, el marco normativo analizado (Reglamento IA (UE) 2024/1689, RGPD
y ET) debe aplicarse priorizando medidas proactivas como auditorias obligatorias, evaluaciones de
impacto en derechos fundamentales y supervision humana efectiva, para garantizar su proteccion real
y efectiva en la era digital, transformando la normativa en herramienta concreta de inclusion laboral.

! MaLponapo SmiTH, M.E. “Discriminacion algoritmica en el ambito laboral”. Quérum Legislativo, 145, 2024, p. 70.

2 Banco DE Espana. “La adopcion de la inteligencia artificial en las empresas espafiolas: un primer anélisis basado en
la EBAE”. Boletin Economico, 2, 2025.

3 PEDRENO MUNoOZ, A. Transformacioén y disrupcion digital: implicaciones para la politica econdmica, en Discurso de
ingreso en la Real Academia de Ciencias Morales y Politicas, 2020, p. 27.
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2. MARCO CONCEPTUAL
2.1. Inteligencia artificial y algoritmos en el Ambito laboral

La inteligencia artificial puede definirse, siguiendo el articulo 3 del Reglamento Europeo de
Inteligencia Artificial, como un sistema basado en maquinas que esta disefiado para funcionar con
diversos niveles de autonomia, que puede mostrar capacidad de adaptacion tras su despliegue y que,
a partir de las informaciones que recibe, infiere como generar resultados tales como predicciones,
contenidos, recomendaciones o decisiones que pueden influir en entornos fisicos o virtuales*. Autores
como De Miguel et al. concuerdan en enlazar la IA como unas “series de ecuaciones matemdticas que
se entrelazan para proporcionar un resultado, una instruccion concreta, que sirva para solucionar el
problema planteado, gracias a la consideracion de un numero de variables que varia sustancialmente
de un caso a otro™. Por otro lado, sistema algoritmico como “procedimiento para encontrar la
solucion a un problema mediante la reduccion del mismo a un conjunto de reglas” en base a Benitez
et al.®, construido gracias al uso de una “gran base de datos ordenados de manera comprensible”, que
incluye tecnologias como Big Data o mineria de datos’.

En el contexto laboral, los sistemas de IA se emplean fundamentalmente en tres areas: la
gestion del talento (seleccion, contratacion y promocion), la organizacion del trabajo (asignacion
de tareas, turnos y evaluacion del rendimiento) y el control empresarial (vigilancia, monitorizacion
y supervision). Estos sistemas utilizan algoritmos que procesan grandes volimenes de datos para
identificar patrones y tomar decisiones o formular recomendaciones. Los algoritmos de seleccion
de personal, en particular, han experimentado una notable expansion. Estos sistemas, en su mayoria,
analizan curriculos, realizan entrevistas automatizadas mediante reconocimiento facial y de voz,
evallian pruebas psicométricas y predicen el rendimiento futuro de los candidatos. Empresas
como Amazon, Unilever o Vodafone han implementado sistemas de este tipo en sus procesos de
reclutamiento, lo que ha suscitado un intenso debate sobre su compatibilidad con los derechos
fundamentales de los trabajadores. En este sentido, el uso de la IA en los Recursos Humanos de las
empresas puede llevar a conclusiones sesgadas, y por lo tanto la exclusion sistematica de ciertos
colectivos del mercado de trabajo.

2.2. El concepto de sesgo algoritmico

El sesgo algoritmico es la tendencia sistematica de un sistema de IA a producir resultados que
favorecen o perjudican injustamente a determinados grupos de personas en funcion de caracteristicas
protegidas como el sexo, la raza, la edad, la discapacidad o el origen étnico. Algunos autores lo definen
como “perjuicios en los resultados de algoritmos debido a sesgos en los conjuntos de datos™. Estos
sesgos no son intencionales en la mayoria de los casos, sino que emergen como consecuencia del
disefio del sistema, los datos de entrenamiento utilizados o las métricas de optimizacion empleadas.

4 MoreNO MARTINEZ, J. A., y FEMENiA Lopez, P. J. Inteligencia artificial y derecho de darios: Cuestiones actuales:
Acorde al reglamento (UE) 2024/1689, Dykinson, 2024, p. 114.

> DE MIGUEL BEr1aI, L. y PEREZ EsTrRADA, MLJ. “La inteligencia artificial en el proceso penal espafiol: un analisis de su
admisibilidad sobre la base de los derechos fundamentales implicados”. Revista Derecho UNED, 25, 2019.

¢ BeNITEZ R, Escubero G, Y KaNaaN. S. Inteligencia artificial avanzada. Fundaci6 Universitat Oberta de Catalunya
UOC, 2013, p. 30.

7 LEiza ZuNiNo, P. “Los sistemas algoritmicos en las Administraciones Publicas”. International Journal of Digital
Law, Belo Horizonte, 5(1), 2024, p. 42.

8 ORLANDO SAAVEDRA VERA, C., JAUREGUI Bustamante, K. y Arista Bustamante, L.L. “La incidencia del sesgo
algoritmico en la justicia predictiva del sistema judicial”. Rev. Tzhoecoen, 15(2), 2023, p. 87.
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Segun Hao, el sesgo podria aparecer en cualquier etapa del proceso de desarrollo del algoritmo’®. Son
por lo tanto el resultado de una sociedad, en si misma, sesgada y discriminatoria.

La doctrina ha identificado diversas fuentes de sesgo algoritmico. En primer lugar, los sesgos
en los datos de entrenamiento, que reflejan patrones discriminatorios histéricos presentes en la
sociedad. Si un algoritmo se entrena con datos de contrataciones pasadas en una empresa que ha
discriminado sistematicamente a mujeres, el sistema aprenderd a replicar ese patron. En segundo
lugar, los sesgos de disefio, derivados de las decisiones adoptadas por los desarrolladores en la
construccion del modelo, incluyendo la seleccion de variables y la definicion de objetivos. En tercer
lugar, los sesgos de interaccion, que surgen del modo en que los usuarios interactiian con el sistema
y retroalimentan su funcionamiento, es decir, producto del machine learning, un concepto referido
a que la IA aprende de los datos para identificar patrones y tomar decisiones o predicciones sin ser
programadas explicitamente para tales efectos. Si una IA es entrenada con datos sesgados, la 1A
adquirira sesgos discriminatorios.

El caso paradigmatico de sesgo algoritmico en el ambito laboral es el sistema de seleccion
de Amazon, que fue descontinuado en 2018 tras descubrirse que penalizaba sistematicamente a las
candidatas mujeres. El algoritmo habia sido entrenado con datos de contrataciones de los tltimos
diez afios, periodo en el que la empresa habia contratado predominantemente a hombres para puestos
técnicos, por lo que el sistema aprendi6 a asociar el género masculino con mayor idoneidad para el
puesto'®.

Concretamente, ante la automatizacion y los riesgos inherentes a la IA, los colectivos
vulnerables representan el eslabon mas fragil del mercado laboral, ya que su situacion de desventaja
estructural se ve incrementada por los sesgos algoritmicos que amplifican las exclusiones sistematicas.
Tal como identifica el Consejo General de Trabajo Social, se considera colectivo vulnerable a aquel
que “se encuentra en riesgo de exclusion social o marginacion por razon de su sexo, raza, credo,
ideologia, condicion socioeconémica, etc.”'", abarcando asi a mujeres, personas con discapacidad,
mayores de 50 afios (discriminados por falta de competencias digitales), migrantes y minorias étnicas
(afectados por variables geograficas o lingiiisticas), y personas LGTBI. Esta fragilidad se materializa
cuando algoritmos opacos de seleccion o evaluacion agravan su acceso desigual al empleo, haciendo
imprescindible que el Reglamento IA (UE) 2024/1689, el RGPD y la propia legislacion laboral
prioricen evaluaciones de impacto especificas, auditorias proactivas y derechos de explicacion humana
para revertir estas dindmicas y transformar la normativa en un instrumento efectivo de inclusion real
para estos grupos.

2.3. Colectivos vulnerables en el mercado de trabajo

La nocioén de colectivo vulnerable en el ambito laboral hace referencia a aquellos grupos
de personas que, por razones estructurales, enfrentan mayores dificultades para acceder al empleo,
mantenerlo o progresar profesionalmente. La insercion socio-laboral de estos colectivos supone un
importante desafio en el ambito de las politicas sociales y economias contemporaneas'. Entre estos
colectivos, incluimos a las mujeres, a las personas con discapacidad, trabajadores de edad avanzada,

 Hao, K. “Cémo se produce el sesgo algoritmico y por qué es tan dificil detenerlo”. MIT Tecnhology Review, 2019.

10" Al efecto, véase: BBC News Munpo (2018, 11 de octubre) El algoritmo de Amazon al que no le gustan las mujeres.
Recuperado de https://www.bbc.com/mundo/noticias-45823470

! Consejo GENERAL DE TRABAJO SociAL. Diccionario social: colectivos vulnerables. Recuperado de https://www.
cgtrabajosocial.es/consejotrabajosocialcyl/noticias/diccionario-social-colectivos-vulnerables/13224/view

12 PLana Rovo, E., Diaz-Foncea, M. y BERNAD Morcatk, C. La insercion socio laboral de colectivos vulnerables:
las empresas sociales en Espaiia desde una perspectiva comparada. Observatorio de las Ocupaciones,
2024, p. 2 Recuperado de https://www.sepe.es/HomeSepe/es/que-es-observatorio/Hipatia/cuadernos-
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personas migrantes o pertenecientes a minorias étnicas, personas LGTBI y aquellas en situacion de
exclusion social. Estos colectivos, en la era digital, presentan una especial vulnerabilidad frente a
los sesgos algoritmicos por varias razones'®. En primer lugar, porque los datos historicos sobre los
que se entrenan los algoritmos reflejan frecuentemente discriminaciones pasadas contra estos grupos.
En segundo lugar, porque determinadas variables proxy pueden servir como indicadores indirectos
de la pertenencia a un colectivo vulnerable, facilitando la discriminacion encubierta. Y en tercer
lugar, porque la opacidad y la todavia falta de transparencia de los sistemas algoritmicos dificultan
la deteccion y prueba de la discriminacion, dejando a estos colectivos en una situacion de especial
indefension.

La interseccionalidad agrava este problema. El concepto de discriminacion interseccional,
de acuerdo con el DPEJ, se refiere a la “forma especifica de discriminacion que se produce cuando
concurren o interactian diversas causas de discriminacion™*. En el &mbito digital, esta discriminacion
se ve especialmente en personas con edad avanzada, con otras causas de discriminacion. Las personas
que pertenecen simultdneamente a varios colectivos vulnerables, por ejemplo una mujer migrante
con discapacidad, pueden sufrir formas de discriminacion multiples que los algoritmos amplifican de
manera especialmente intensa. Desde la perspectiva de género, las mujeres son mas propensas a sufrir
discriminaciones, que se tratan de proteger mediante clausulas de igualdad de textura abierta en los
instrumentos juridicos internacionales'’.

3. MARCO NORMATIVO APLICABLE
3.1. Constitucion espaiiola y derechos constitucionales

El derecho a la no discriminacion encuentra su origen y fundamento en el art. 14 de la
Constitucion Espanola (en adelante, CE), que consagra la igualdad de los espafioles ante la ley y
prohibe cualquier discriminacién por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier
otra condicioén o circunstancia personal o nacional. Se establece un marco de proteccion amplio,
donde la interpretacion sistematica debe realizarse conforme al art. 9.2 de la CE. Este precepto,
encomienda a los poderes publicos a promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivos. En el ambito laboral, el art.
35.1 de la CE reconoce el derecho al trabajo de todos los espafioles, a la libre eleccion de profesion
u oficio, asi como a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente. Aunque no
se trata de un auténtico derecho fundamental, sino constitucional, el propio articulo reconoce que
en ningun caso puede hacerse discriminacion por razon de sexo. Este mandato antidiscriminatorio
especifico refuerza la proteccion general del art. 14 y ha sido desarrollado extensamente por la
jurisprudencia constitucional. La Sentencia del Tribunal Constitucional 145/1991, de 1 de julio, fue
pionera al reconocer la prohibicion de la discriminacion indirecta en el ambito del trabajo, sefialando
que una norma o practica aparentemente neutra puede constituir discriminacion si produce efectos
desproporcionadamente perjudiciales para un colectivo protegido. También la discapacidad queda

mercado-trabajo/revista-cuadernos-mercado-trabajo/detalle-articulo.html?detail=/revista/Econom-a-Social/
lainsercionsociolaboraldecolectivosvulnerableslasempresassocialesenespaadesdeunaperspectivacomparada

13 ArriAzU Muroz, R. “La incidencia de la brecha digital y la exclusion social tecnologica: El impacto de las
competencias digitales en los colectivos vulnerables”. Praxis Sociolégica, 19, 2015, p. 227.

14 ReEAL Acapemia EspaRoOLA. Discriminacion interseccional. Diccionario panhispanico del espafiol juridico (edicion en
linea). Recuperado de https://dej-enclave2.rae.es/lema/discriminaci%C3%B3n-interseccional

1S LousAaDA AROCHENA, J.F. Mujeres y discriminacion interseccional. Un ensayo sobre las mujeres en los mdrgenes,
Dykinson, 2024, p. 41
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protegida frente a la discriminacion, al constituir “una circunstancia personal que el articulo 14 CE
protege contra cualquier forma de discriminacion”, de acuerdo con el TC'®,

Una definicion, a modo de ejemplo, a este tipo de discriminacion puede ser la dada por la
Ley 3/2016, de 22 de julio, de proteccion integral contra la LGTBIfobia y la discriminacién por
razén de orientacion e identidad sexual en la Comunidad de Madrid, como la “situacion que se
produce cuando una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros pueden ocasionar
una desventaja particular a personas por motivos de orientacion sexual, expresion o identidad de
género o pertenencia a grupo familiar en el que todos o alguno de sus componentes sea una persona
LGTBI. Esta definicion puede trasladarse al resto de tipos discriminatorios. Hablaremos pues de
discriminacion indirecta por discapacidad cuando esa “disposicion, criterio o practica aparentemente
neutro puedan ocasionar una desventaja particular a personas” con discapacidad, o por motivos
de su origen racial, étnico, religioso, por razon de su edad o género. De esta forma, un algoritmo de
seleccion que no utilice el sexo como variable (discriminacion directa), puede producir un impacto
adverso sobre las mujeres si emplea variables correlacionadas con el género, como la continuidad
en la carrera profesional o la disponibilidad horaria. Por ejemplo, resultaria discriminatorio el uso
de un algoritmo que haga una valoracion de la vida laboral de una persona, prefiriendo a personas
que han mantenido una continuidad en una misma empresa, frente a trabajadoras que, por razon de
conciliacion familiar, ha sido despedida en més ocasiones, o estado de alta en la Seguridad Social
durante menor tiempo. En este mismo sentido, los datos demuestran que las mujeres, por causa de la
brecha de género, tienen una vida laboral mas corta que los hombres'’. El uso de una IA de seleccion
que prefiera a personas con vidas laborales mas extensas constituye un sesgo discriminatorio.

3.2. Estatuto de los Trabajadores y legislacion espaiiola

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET), desarrolla el mandato constitucional antidiscriminatorio.
El art. 4.2 letra c¢) reconoce el derecho de las personas trabajadoras “a no ser discriminadas directa
o indirectamente para el empleo o, una vez empleados” al igual que por “origen racial o étnico,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no a un sindicato, por razon de lengua
dentro del Estado espariol, discapacidad, asi como por razon de sexo”, o frente al “trato desfavorable”
a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacion o corresponsabilidad.

El art. 17 del ET declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, como clausulas
de convenios colectivos, pactos individuales o decisiones unilaterales del empresario que den lugar
a situaciones de discriminacion, directa o indirecta. Esta nulidad también resultaria aplicable a las
decisiones adoptadas mediante sistemas algoritmicos que produzcan efectos discriminatorios. Sin
duda alguna, una de las disposiciones del ET mas relevantes en nuestra investigacion se encuentra
en el art. 64.4, que reconoce el derecho del comité de empresa a conocer el funcionamiento de los
algoritmos y sistemas de A que tomen decisiones relativas a su trabajo. Concretamente, el derecho
a “ser informado por la empresa de los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los
algoritmos o sistemas de inteligencia artificial” que inciden en “la toma de decisiones” que puedan
afectar a las “condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion
de perfiles”. Esta norma, introducida por la Ley 12/2021, de 28 de septiembre, promulgada para
“garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el ambito de plataformas

16 Sentencia del Tribunal Constitucional, N° 172/2021, de 7 de octubre de 2021, FJ 3, BOE num. 268, de 9 de noviembre
de 2021.

17 EUROSTAT. Expected duration of working life in the EU: 36 years, 2018. Recuperado de https://ec.europa.eu/
eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20181011-1?inheritRedirect=true&redirect=%2Feurostat%2F
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digitales” o popularmente conocida como Ley Rider, supone un avance significativo para la
transparencia y el control por parte de la representacion legal de los trabajadores sobre las herramientas
automatizadas que se utilizan en la gestion laboral'®. Este derecho, aunque pensado originariamente
para el trabajo en plataformas como Glovo o Uber por la “plataformizacién” de Europa', se expande
al resto del mercado laboral plenamente digitalizado, donde el uso de algoritmos y sistemas de 1A es
cada vez mas habitual.

Esto implica que la empresa debe proporcionar informacion concreta y significativa acerca
de la logica interna de los sistemas algoritmicos, incluyendo qué datos se utilizan, qué variables son
determinantes y como estas decisiones pueden impactar en aspectos como la seleccion, promocion,
evaluacion del rendimiento, asignacion de tareas o incluso despidos. Se trata pues de un conocimiento
esencial en la era digital, recogiendo especial relevancia en el paradigma de personas con discapacidad
u otros colectivos vulnerables que pueden ser propensos a discriminacién o a ser victimas de mas
ataques cibernéticos. En consecuencia, el empleador debera instruirse en conocimientos informaticos
que posiblemente desconozca, por lo que resultaria procedente asesorarse de especialistas en materia
algoritmica que verdaderamente realizaran una efectiva labor de informacion con total transparencia
y honradez, lo que entendemos como principio de transparencia algoritmica, accountability o
responsabilidad proactiva®. La divulgacion no se limita pues a simples explicaciones superficiales, sino
que busca que la representacion pueda comprender y evaluar el modo en que estas tecnologias afectan
a las condiciones laborales, con el fin de garantizar derechos como la igualdad, no discriminacion o
mantenimiento del empleo.

La Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales (LOPDGDD) adapta el ordenamiento espaifiol al RGPD, garantizando el
derecho fundamental a la proteccion de datos (art. 18.4 CE) y reconociendo derechos digitales en
entornos laborales y tecnologicos. El Titulo X de esta ley, incluye un conjunto de derechos digitales
de los ciudadanos, “predicables al entorno de internet como la neutralidad de la Red y el acceso
universal o los derechos a la seguridad y educacion digital asi como los derechos al olvido, a la
portabilidad y al testamento digital”, de acuerdo con el Preambulo, y que en el ambito laboral supone
el reconocimiento del derecho a la desconexion digital o a la intimidad en el uso de los dispositivos
digitales. La LOPDGDD es relevante porque, al igual que a continuacion estudiaremos con el
RGPD, prohibira el tratamiento de categorias especiales, como el origen étnico, orientacion sexual,
opiniones politicas o afiliacion sindical, salvo estrictas excepciones, limitando el uso de sistemas de
IA para seleccion o evaluacion. Estas disposiciones refuerzan la transparencia y derechos como el de
oposicion o limitacion de tratamientos automatizados.

Por otro lado, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, dispone de un propio articulo sobre “Inteligencia Artificial y mecanismos de toma
de decision automatizados” donde indica que las administraciones favoreceran “la puesta en marcha
de mecanismos para que los algoritmos involucrados en la toma de decisiones” utilicen o tengan en
cuenta “criterios de minimizacion de sesgos, transparencia y rendicion de cuentas” en el marco de la
Estrategia Nacional de Inteligencia Artificial (ENIA), junto a la Carta de Derechos Digitales y nuevas
iniciativas europeas (en referencia al ya existente Reglamento I1A). Ademas, el art. 23.3 obliga a las

18 TopoLi SIGNEs, A. “Cambios normativos en la digitalizacion del trabajo: comentario a la “Ley Rider” y los derechos
de informacion sobre los algoritmos”. /USLabor; 2/2021, p. 46.

19 FunpacioN FeLiPE GonNzALEz. Huella Digital: La plataformizacion del trabajo en Europa, Universidad de Servicio
Estadisticos y Consultoria (SSCU), Universidad de Hertfordshire, 2019. Recuperado de https://observatorio.bidasoa-
activa.com/wp-content/images/documentos/0467{ffb5069d122f84e48f4142934c0_Huella_digital Espana 2019-
04_F-1.pdf

2 DeL CErrO, M. “Transparencia y eficiencia algoritmica en un escenario de IA Fuerte: ;hacia un cambio inminente de
paradigma en la ciencia juridica?” Ars luris Salmanticensis, 10,2022, p. 12
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administraciones y a las empresas a un uso de la IA de forma “ética, confiable y respetuosa con los
derechos fundamentales”, y por tanto a la igualdad y no discriminacion.

3.3. Derecho de la Unién Europea

La Union Europea, en su animo de regulacion supranacional, es un actor fundamental tanto
en materia de inclusién y no discriminacion, como en el ambito de la digitalizacion. El proceso
integrador en el que se encuentra Espana y el resto de Estados miembros, supone la asuncion de normas
europeas, directamente aplicables, como los reglamentos, o a través de la transposicion interna, como
las directivas. Basicamente, nos resulta de interés en el objeto de este estudio tanto el Reglamento
General de Proteccion de Datos (RGPD) como el Reglamento sobre Inteligencia Artificial (RIA).

El Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016,
relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales,
contiene disposiciones directamente aplicables a la discriminacion algoritmica en el empleo. El art.
22 reconoce el derecho del interesado a no ser objeto de una decision que se base tinicamente en el
tratamiento automatizado, incluido “la elaboracion de perfiles”, que provoquen efectos juridicos en él
o le afecte de forma similar?'. Este derecho resulta especialmente interesante en procesos de seleccion,
promocion o despido automatizados, donde la decision algoritmica puede determinar el acceso o
la pérdida de empleo, por ejemplo, que un trabajador cuyas funciones son analizadas y valoradas
por un sistema automatizado de algoritmos, sea despedido porque el programa entienda que no es
lo suficientemente efectivo o productivo. No se aplicara cuando la decision sea “necesaria para la
celebracion o la ejecucion de un contrato entre el interesado y un responsable del tratamiento” o sea
autorizado por el Derecho, con “medidas adecuadas para salvaguardar los derechos y libertades y los
intereses legitimos del interesado” o cuando se base “en el consentimiento explicito del interesado”.

De forma previa, el art. 9 sobre “fratamiento de categorias especiales de datos personales”,
prohibe dicho tratamiento, incluyendo aquellos que revelen el origen étnico o racial, las opiniones
politicas, convicciones religiosas, afiliacion sindical, datos genéticos, biométricos, relativos a la
salud o la vida sexual u orientacion sexual®?. Esta prohibicion, extendida a nuestro estudio, evita que
los algoritmos utilicen directamente caracteristicas protegidas para adoptar decisiones, aunque no
impide la discriminacion indirecta a través de variables proxy. Los articulos 13 a 15 del Reglamento,
establecen obligaciones de informacion y transparencia, incluyendo el derecho a conocer la existencia
de las decisiones automatizadas, informacion significativa sobre la l6gica que ha sido aplicada, junto
a la importancia y las consecuencias previstas de dicho tratamiento

En cuanto al Reglamento (UE) 2024/1689 , de 13 de junio, por el que se establecen normas
armonizadas en materia de inteligencia artificial (RIA), representa el instrumento normativo mas
ambicioso a nivel mundial para la regulacion de la IA%. La norma adopta un enfoque basado en el
riesgo, clasificando los sistemas de IA en cuatro categorias: riesgo inaceptable, alto, riesgo limitado
y riesgo minimo. Este método permite modular las obligaciones y requisitos exigibles en funcion
del potencial impacto que los sistemas de IA pueden generar sobre los derechos fundamentales, la
seguridad y el bienestar de las personas. El riesgo inaceptable es el primer nivel, y es donde se
sittian aquellas practicas que, conforme al art. 5 del RIA, son absolutamente incompatibles con los

2! RopriGuez Escanciano, S. “El derecho a la proteccion de datos personales en el contrato de trabajo: reflexiones a la
luz del Reglamento europeo 2016/679”. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios,
casos practicos: recursos humanos, 423, 2018, p. 46.

22 DE VaL TeNa, A.L. “Categorias especiales de datos personales en el ambito de la relacion de trabajo”. Revista del
Ministerio de Trabajo y Economia Social, 148, 2021, p. 147.

2 ALvarez GArcia, V. y TaRl MoreNo, J. “La regulacion de la inteligencia artificial en Europa a través de la técnica
armonizadora del nuevo enfoque”. Revista General de Derecho Administrativo, 63,2023, p. 23.
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valores y derechos fundamentales de la UE, quedando expresamente prohibidos. Entre las practicas
incluidas se encuentran los sistemas de manipulacion subliminal que puedan causar dafios fisicos
o psicologicos, sistemas de puntuacion social por parte de las autoridades o determinados usos de
identificacion biométrica remota en tiempo real en espacios publicos con fines de aplicacion de la ley,
salvo excepciones tasadas. Todas estas prohibiciones responden a una necesidad de salvaguardar la
dignidad humana como valor axioldgico supremo del ordenamiento juridico occidental, la autonomia
individual y los principios democraticos. A nosotros nos interesa especialmente la prohibicion del
5.1. letra b), de aquellos sistemas que exploten vulnerabilidades de grupos especificos por razon de
edad, discapacidad o situacion socioecondmica, con la finalidad de “alterar de manera sustancial el
comportamiento de dicha persona o de una persona que pertenezca a dicho colectivo”, provocando
“perjuicios considerables a esa persona o a otra”.

LalIAdealtoriesgo, regulada en el Titulo III del RIA (arts. 6 a49), enumerados exhaustivamente
en el Anexo III, son aquellos sistemas que debido a su naturaleza y ambito de aplicacion, presentan una
potencial afectacion a derechos fundamentales como la igualdad, la no discriminacion, la privacidad o
la tutela judicial efectiva, por lo que quedan sujetos a una serie de requisitos estrictos de cumplimiento
obligatorio, como la supervision humana a personas fisicas, asegurar que los datos de entrada sean
pertinentes y suficientemente representativos, vigilar el funcionamiento del sistema o realizar una
evaluacion de impacto relativa a los derechos fundamentales para determinados sistemas®. En dicho
Anexo 111, se incluye el “empleo, gestion de los trabajadores y acceso al autoempleo” como sistema
de alto riesgo, diferenciando dos tipos: El primero, sistemas “destinados a ser utilizados para la
contratacion o la seleccion de personas fisicas, en particular para publicar anuncios de empleo
especificos, analizar y filtrar las solicitudes de empleo y evaluar a los candidatos”. El segundo,
orientado a “ser utilizados para tomar decisiones que afecten a las condiciones de las relaciones de
indole laboral o a la promocion o rescision de relaciones contractuales de indole laboral, para la
asignacion de tareas a partir de comportamientos individuales o rasgos o caracteristicas personales
o para supervisary evaluar el rendimiento y el comportamiento de las personas en el marco de dichas
relaciones”.

Esta clasificacion resulta especialmente relevante para la proteccion de colectivos vulnerables,
toda vez que los algoritmos utilizados en procesos de seleccion pueden perpetuar o ampliar sesgos
discriminatorios historicos, afectando desproporcionadamente a personas con discapacidad,
mujeres, migrantes, trabajadores de edad avanzada o personas pertenecientes a minorias étnicas.
Los proveedores y usuarios de estos sistemas quedan obligados a implementar sistemas de gestion
de riesgos, garantizar la calidad de los datos de entrenamiento, documentar exhaustivamente su
funcionamiento, asegurar la supervision humana efectiva y someterse a las evaluaciones, antes de su
comercializacion o puesta en servicio.

Para la proteccion frente a la discriminacion, resulta relevante el art. 10.2 del RIA que
indica que los conjuntos de datos de entrenamiento, validacion y prueba, deben ser sometidos “a
prdcticas de gobernanza y gestion de datos adecuadas para la finalidad prevista del sistema de
14 de alto riesgo”, centrandose en examinar los posibles sesgos que puedan afectar “a la salud y
la seguridad de las personas, afectar negativamente a los derechos fundamentales o dar lugar a
algun tipo de discriminacion prohibida por el Derecho de la Union” (letra f), asi como de medidas
suficientes y “adecuadas para detectar, prevenir y mitigar posibles sesgos detectados con arreglo
a la letra f)”. Se crea por lo tanto un marco protector orientado a proteger a las personas frente
a estas discriminaciones. El Parlamento Europeo, con fecha 20 de octubre de 2020, aprobd una
Resolucion con “recomendaciones destinadas a la Comision sobre un marco de los aspectos éticos de

2+ ConpE FuenTes, J. “Sistemas de alto riesgo en el reglamento europeo de inteligencia artificial: la ponderacion de los
Derechos Fundamentales en juego”. Eficiencia procesal I, 2024, p. 116.
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la inteligencia artificial, la robotica y las tecnologias conexas”. Este documento se basa en principios
como la dignidad humana, autonomia, equidad, inclusion y eliminacién de sesgos algoritmicos,
enfatizando que la IA debe respetar la Carta de Derechos Fundamentales de la UE y directivas como la
2000/78/CE sobre igualdad en el empleo, aplicandose a sistemas de alto riesgo mediante un enfoque
basado en riesgos que luego se veria en el RIA. La Resolucion ya alertaba sobre sesgos inherentes en
datos y algoritmos que perpetian discriminacion automatizada, incluida indirecta, afectando a grupos
vulnerables con caracteristicas similares, como personas con discapacidad o minorias, exigiendo
medidas para evitar sesgos en IA de alto riesgo, como en reclutamiento, donde sistemas clasificados
en el Anexo deben realizar evaluaciones ex ante imparciales y gestion continua de riesgos. En este
sentido, afirma que “la posibilidad de sesgo y discriminacion de los programas informaticos, los
algoritmos y los datos puede provocar un evidente perjuicio a las personas y la sociedad, por lo que
deben abordarse alentando el establecimiento y el intercambio de estrategias para combatirlos”.
Para colectivos vulnerables, la Resolucion promueve una A antropocéntrica, es decir, que eleva el
bienestar humano, prohibiendo los usos que sustituyan decisiones humanas en el empleo y exigiendo
explicabilidad para impugnar sesgos en contratacion o evaluacion. Esto se integra con el RGPD y la
Directiva 2000/78/CE, requiriendo evaluaciones de impacto en proteccion de datos y auditorias para
detectar discriminacion en filtrados de curriculums vitae o de asignacion de tareas.

3.4. Carta de Derechos Digitales

La Carta de Derechos Digitales, aprobada por el Gobierno de Espaiia el 14 de julio de 2021,
aunque carece de caracter normativo vinculante, constituye un marco de referencia para la accion
de los poderes publicos en la garantia de los derechos en entornos digitales®. Previamente a ello,
procede preguntarnos si la creacion de los derechos digitales son derechos fundamentales de nueva
creacion, de creacion legislativa, constitucional o jurisprudencial. Solo el derecho a la proteccion
de datos personales ha venido a ser creado como derecho fundamental por la jurisprudencia (Vid.
SSTC 290 y 292/2000). Con los derechos digitales, no estamos ante unos auténticos derechos
fundamentales, sino en el traslado de los tradicionales derechos fundamentales al contexto de la era
de la digitalizacion. Autores como Plaza Penadés concuerdan en que “e/ Derecho debe de adaptarse
a esas nuevas realidades y dar una respuesta adecuada” en base a tres criterios, el respeto a los
derechos fundamentales de la persona, la adecuada proteccion juridica de las nuevas realidades (Big
Data, algoritmos, aplicaciones, productos basados en 1A, boots o drones), y favorecer y promover el
desarrollo econémico y tecnoldgico®.

El apartado XIX, relativo a los derechos en el ambito laboral, reconoce especificamente
el derecho a la no discriminacion en el entorno digital y la necesidad de garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo. Al igual que con el art. 64 del
ET, “se informara a la representacion legal de las personas trabajadoras” del uso de dispositivos o
herramientas de “monitoreo, analitica y procesos de toma de decision en materia de recursos humanos
yrelaciones laborales”. De forma especial, se reconoce el derecho a “la proteccion frente al acoso por
razon de sexo, por causa discriminatoria y acoso laboral utilizando medios digitales”. La inclusion
de estas referencias a las decisiones automatizadas pone de manifiesto la importancia de la proteccion
de los derechos fundamentales frente a ello”’. Respecto a los derechos ante la IA, el apartado XXV de
la Carta establece que se promoveran mecanismos para que los algoritmos involucrados en procesos

3 Dikz EsteLLA, F. y OLIVER GARCiA, B. “La nueva Carta de Derechos Digitales en Espafia, y los nuevos reglamentos
comunitarios DSA, DMA e IA: ;hacia un constitucionalismo digital?” CEFLegal. Revista Practica de Derecho, 268,
2023, p. 56.

26 PLaza PENADES, J. “Principios juridicos basicos de la inteligencia artificial y el Big Data” en Ramon Fernandez, F.
Los nuevos retos de los Derechos Digitales, Tirant lo Blanch, 2022, p. 32

27 SERRANO FALCON, C. “La carta de derechos digitales en Espafia y su contenido laboral. Una necesaria aplicacion
practica”. Il Tema: la digitalizzazione. 1l diritto del mercato del lavoro, XXIII, 2, 2021, p. 474.
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de toma de decisiones tengan en cuenta criterios de minimizacion de sesgos, transparencia y rendicion
de cuentas. Igualmente, sefiala que se priorizara la transparencia en el disefo y la implementacion, asi
como la capacidad de interpretacion de las decisiones adoptadas por los algoritmos. La [A “debera
asegurar un enfoque centrado en la persona y su inalienable dignidad” con criterios como el bien
comun o el cumplimiento del principio de no maleficencia. Este principio debe, bajo nuestro punto
de vista, evitar la discriminacion como forma de no hacer dafo, garantizando la igual dignidad de
todas las personas. En la letra a) del apartado se recoge el mandato de “garantizar el derecho a la no
discriminacion cualquiera que fuera su origen, causa o naturaleza, en relacion con las decisiones,
usos de datos y procesos basados en inteligencia artificial” junto a la “accesibilidad, usabilidad y
fiabilidad”, teniendo derecho las personas a solicitar la supervision e intervencion humana e impugnar
decisiones automatizadas que provoquen consecuencias en el &mbito patrimonial y/o personal.

4. SESGOS ALGORITMICOS Y TIPOS DE DISCRIMINACION LABORAL
4.1. Discriminacion directa e indirecta

La discriminacion, como bien indican ciertos autores, no solo vulnera el derecho fundamental
a la igualdad, sino también derechos como a la no discriminacion, privacidad o al ambiente de trabajo
seguro, formando parte “de un sistema de opresion en la sociedad” donde el “refuerzo de prejuicios
y estereotipos puede intensificar prdcticas discriminatorias™®. En consonancia con la OIT, puede
manifestarse de dos formas juridicamente diferenciadas: directa o indirecta. La directa, de forma
genérica, y en interpretacion extendida al conjunto de colectivos vulnerables, es la “situacion que se
produce cuando una persona ha sido tratada de modo menos favorable que otra en situacion andloga
o comparable”™ por causa de su situacion de vulnerabilidad, ya sea orientacion sexual, género,
discapacidad, edad, etnia o religion, entre otras, de acuerdo con el DPEJ. Se trata por lo tanto de una
accién que causa un perjuicio en una persona o grupo de personas por razoén de una caracteristica
protegida. En el contexto algoritmico, existiria discriminacion directa si un sistema de seleccion
utilizara expresamente el sexo, la edad u origen étnico como variable para descartar candidatos, una
cuestion expresamente prohibida por el ordenamiento juridico espafiol, y en especial el art. 17 del ET.

Igualmente se prohibe la discriminacion indirecta, definida por la OIT como las “situaciones,
medidas o prdcticas aparentemente neutrales pero que en realidad tienen un efecto negativo en
las personas pertenecientes a un grupo determinado”™. Esta modalidad resulta especialmente
relevante en el Derecho Digital y en la IA, dado que los algoritmos raramente utilizan caracteristicas
protegidas de forma explicita, pero pueden producir impactos adversos a través del uso de variables
correlacionadas o proxy’!'. Estos factores actian como “proxies”, que son variables sustitutas que,
aunque no se mencione directamente la caracteristica prohibida, permiten inferirla o replicar su efecto
discriminatorio. Un ejemplo puede ser el algoritmo de seleccion que pondera el codigo postal, el tipo
de universidad o los periodos de interrupcion laboral, esto podria estar afectando negativamente a
colectivos minoritarios, mujeres o personas con discapacidad, respectivamente, aunque no se utilice
como variables directas la etnia, el género o la discapacidad. Es esta opacidad de la discriminacion
proxy la que complica la deteccion y reparacion de desigualdades indirectas, pues requiere de una

28 GALLEGOS MONTERO. R. y SaMUDIO GRANADOS, M. “Narrativas biograficas: visibilizando la discriminacion laboral por
orientacion sexual”. Estudios de la gestion: revista internacional de Administracion, 17,2025, p. 54.

2 ReAL AcADEMIA EsparoLA. Discriminacion directa. Diccionario panhispanico del espafiol juridico (edicion en linea).
Recuperado de https://dpej.rae.es/lema/discriminaci%C3%B3n-directa

30 OIT. (1 de julio de 2012. Preguntas y respuestas sobre las empresas, discriminacion e igualdad. Organizacion
Internacional del Trabajo. Recuperado de https://www.ilo.org/es/resource/preguntas-y-respuestas-sobre-las-
empresas-discriminaci%C3%B3n-e-igualdad

3 Barocas, S., HARDT, M., & NARAYANAN, A. Fairness and Machine Learning. Limitations and Opportunities. MIT
Press, 2023, p. 32.
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técnica avanzada, junto a una evaluacion cuidados del impacto real de dichas variables o la puesta
en marcha de auditorias algoritmicas sobre las empresas. Aunque el sesgo es “una realidad en el
aprendizaje automatico”, que existira por la propia condicion implicita en los entornos y experiencias,
“se podrad detectar y disminuir con bastante facilidad”, en base a la opinion de los expertos®?. En
este sentido, el Tribunal Constitucional en Sentencia 58/1994, de 28 de febrero, ya recordaba que la
valoracion del trabajo debia realizarse mediante criterios de evaluacion que no sean discriminatorios,
debiéndose evidenciar “que se ha recurrido a criterios de evaluacion neutros, que garanticen igualdad
de condiciones de los trabajadores” (FI 4).

El Tribunal de Justicia de 1a UE, en el caso Bervidi de fecha 11 de septiembre de 2025 (asunto
C-38/24), de acuerdo con la Directiva 2000/43/CE sobre principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico, indicaba la prohibicion de la discriminacion tanto
directa como indirecta, y especialmente, conforme a la Directiva 2000/78/CE sobre igualdad de trato
en el empleo, extiende la proteccion frente a la discriminacion indirecta por asociacion por motivos de
discapacidad a un trabajador que cuidado de su hijo discapacitado. E1 TJUE indicaba en su apartado
53 que la Directiva sobre igualdad de trato combate “fodas las formas de discriminacion por motivos
de discapacidad”, debiéndose prohibir cualquier discriminacion, “directa o indirecta”. El mismo
TJUE, previamente ya indicaba en el asunto Schuch-Ghannadan, de 3 de octubre de 2019 (asunto
C-274/18) que era “posible demostrar la discriminacion indirecta por cualquier medio, incluso
a partir de datos estadisticos”, es decir, que para apreciarla basta con demostrar que una medida
afecte negativamente a una proporcion significativamente mayor de personas de un grupo protegido,
correspondiendo entonces al empleador justificar que la medida responde a una finalidad legitima y
que sea proporcionada.

Es cierto que la prueba presenta desafios especificos. La opacidad de los sistemas de IA,
frecuentemente denominados cajas negras, dificultan identificar qué variables estan produciendo
el impacto adverso, junto a la complejidad técnica de estos sistemas que podria obstaculizar la
comprension de su funcionamiento por parte de jueces y tribunales. En consecuencia, la maxima
a la que deben aspirar los ordenamientos, tanto internos como supranacionales, en el ambito de la
digitalizacion, es la garantia de los derechos fundamentales trasladados a la era digital, incluyendo
el derecho a la no discriminacion laboral, una cuestion esencial y crucial “para promover trabajos
decentes para todas las personas™. Sin duda, causado por la falta de ética digital en los programas
informaticos**.

4.2. Discriminacion multiple e interseccional

El concepto de discriminacion multiple hace referencia a aquella “basada en mas de una
causa de discriminacion™. Es decir, cuando una persona es discriminada por varios motivos
simultaneamente, como el sexo y la edad, o la discapacidad y el origen étnico. La discriminacion
interseccional es, en si mismo, una forma especifica de discriminacion multiple en la que los
diferentes factores de discriminacion interactian de manera que no pueden separarse, formandose
una forma tinica de desventaja. La autora Ferrando Garcia destaca que esta discriminacion proviene
de “la sinergia de caracteristicas, y no estas consideradas separadamente, la que da lugar a la
discriminacion de la persona’™®. Para estar ante una conducta discriminatoria multiple, se requiere

32 MULLANE, M. “La eliminacion de los sesgos en los algoritmos”. Revista UNE, 11, 2021, p. 3.

3 VV.AA. Dignidad humana e inclusion laboral. Ediciones Universidad Cooperativa de Colombia, 2023, p. 150.

3 Rivero ORTEGA, R. “Algoritmos, sesgos, sexos y géneros: la sensatez del Derecho”. Revista de la Facultad de
Derecho de México, 73 (285), 2023, p. 16.

35 European Union Agency for Fundamental Rights. Fundamental Rights Report, 2017, p. 68

3¢ FERRANDO GARCiA, F. M?. “La discriminacién multiple e interseccional en el ambito laboral”. RTSS. CEF, 428, 2018,
p. 24.

131



Revista Critica de Relaciones de Trabajo. Laborum n® 18

que se produzcan consecuencias concretas y especificas que, aunque vengan causadas por ambos
motivos, llegue a ser Gnica, propia o diversa, distinta pues de las consecuencias de haberse producido
por separado®’.

La Directiva 2000/78/CE, en su considerando 3, incluye en su propdsito la eliminacion “de las
desigualdades y el fomento de la igualdad entre hombres y mujeres, en particular considerando que,
a menudo, las mujeres son victimas de discriminaciones multiples”. En el art. 20 de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, manda a los poderes ptblicos
a “disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el conocimiento de la
incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de discriminacion
multiple”. Desde esta perspectiva de género, el hecho de ser mujer es un factor importante de
discriminacion, debido a que “la desigualdad de género es estructural y esta presente en el resto de
desigualdades susceptibles de ser causa de discriminacion™,

En el ambito digital, los algoritmos de seleccion presentan el riesgo particular de generar
discriminacion interseccional, directa o indirecta, ya que procesan multiples variables de forma
simultanea, pudiendo identificar patrones complejos que afectan a personas situadas en la interseccion
de varios factores de riesgo de vulnerabilidad, como la edad, género o discapacidad. Una mujer negra
de edad avanzada puede enfrentar una discriminacion algoritmica que no experimentan ni las mujeres
blancas, ni los hombres negros ni las personas jovenes. Ante ello, hemos de sefialar la necesidad
de desarrollar herramientas juridicas especificas para abordar esta modalidad discriminatoria,
especialmente relevante en el contexto de la IA.

4.3. Manifestaciones en procesos de seleccion, promocion y despido

Los sesgos algoritmicos pueden manifestarse en todas las fases de la relacion laboral, pues
en todo sistema en el que se implante una IA, como previamente comentamos, existen sesgos que
forman parte de la realidad de aprendizaje. Especialmente en los procesos de seleccion, conforme a lo
previsto en el Reglamento 2024/1689, los sistemas de cribado automatizado de curriculums pueden
discriminar a candidatos cuyos perfiles no encajan con los patrones aprendidos de contrataciones
pasadas. Algoritmos que analizan el lenguaje de las solicitudes pueden penalizar a personas no
nativas o con diversidad funcional, al igual que un sistema de analisis de videos o fotografias puede
discriminar por rasgos fisicos, expresiones faciales o acentos.

En materia de promocion profesional, que es un derecho de los trabajadores conforme al art. 4.2
b) del ET, los algoritmos de evaluacion del rendimiento pueden perpetuar sesgos si las métricas que se
utilicen reflejan criterios histéricamente discriminatorios. Los sistemas que valoran la visibilidad o el
networking pueden perjudicar a trabajadores con responsabilidades de cuidado, mayormente mujeres.
O algoritmos que predicen el potencial de liderazgo pueden reproducir estereotipos de género sobre
los atributos del lider ideal, consolidando el famoso techo de cristal®. Inclusive, debido a la realidad
profesional existente en el sector tecnoldgico de la denominada Cuarta Revolucion Industrial, los
algoritmos en empresas relativas pueden optar mas por hombres que por mujeres®.

37 CataLAN PELLON, A. “Discriminacién multiple por razén de género y pertenencia a minoria étnica”. dequalitas:
Revista juridica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, 26,2010, p. 10.

3% Exposito MoLINa, C. “;Qué es eso de la interseccionalidad? Aproximacion al tratamiento de la diversidad desde la
perspectiva de género en Espafia”. Investigaciones Feministas, 3,2012, p. 207.

3 MARTINEZ BARROSO, M. “La brecha digital de género y el necesario impulso de la formacion profesional inclusiva en
la doble transicion” en AA.VV. (Fita ORTEGA, F. y REQUENA MonTEs, O., dit.), La formacién permanente en el dmbito
laboral: cuestiones de actualidad, Tirant Lo Blanch, 2025.

40 UNESCO. To be smart, the digital revolution will need to be inclusive. UNESCO Science Report, 2021, p. 112.
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Respecto al despido, los sistemas de seleccion para expedientes de regulacion de empleo
(ERE) o de identificacion de trabajadores prescindibles pueden incorporar sesgos que afecten
desproporcionadamente a colectivos vulnerables. Por ejemplo, algoritmos que priorizan la
productividad pueden discriminar a trabajadores con discapacidad o limitaciones de salud, o sistemas
que valoran la flexibilidad horaria pueden perjudicar a quienes tienen cargas familiares. Sobre si es legal
o no el ejercicio de facultades de organizacion, direccion y control utilizando sistemas algoritmicos, la
respuesta es afirmativa, como asi quedo reflejado en la Ley 12/2021, de 28 de septiembre (Ley Rider)
que modifico el Estatuto de los Trabajadores con la inclusion del art. 64.4 letra d), con el derecho que
previamente anunciamos, de ser informado por la empresa de los parametros, reglas e instrucciones
por los que se basan los algoritmos*!.

5. GARANTIAS Y MECANISMOS DE PROTECCION DEL TRABAJADOR

Frente a los sesgos discriminatorios en el ambito laboral, el Derecho Digital del Trabajo
intenta dotar de soluciones practicas capaces de garantizar el respeto de los derechos fundamentales
de los trabajadores y la creacion de garantias juridicas frente a la discriminacion, directa o indirecta,
que pudieran sufrir, implantandose derechos como el de transparencia, explicabilidad o supervision
humana y otros mecanismos como las evaluaciones de impacto y auditorias algoritmicas.

5.1. Derecho a la transparencia y explicabilidad algoritmica

La transparencia algoritmica constituye un presupuesto esencial para la proteccion efectiva
del derecho a la no discriminacion®. Esto se debe a que “los algoritmos pueden ser cajas negras en el
sentido de que no se puede entender como se han tomado ciertas decisiones”,y que si no se comprende
coémo se han tomado, resulta complicado la deteccion y correccion de cualquier discriminacion®. La
transparencia puede quedar definida extendidamente por el art. 9 de la Directiva 2024/2831, de 23
de octubre de 2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas,
que en relacion con los sistemas automatizados refleja que “los Estados miembros exigiran que las
plataformas digitales informen a las personas que realizan trabajo” sobre “la utilizacion de sistemas
automatizados de seguimiento o de sistemas automatizados de toma de decisiones”. Este marco
normativo reconoce a los algoritmos como algo mas que meras herramientas técnicas, “sino sistemas
que influyen directamente en las condiciones laborales de millones de personas™.

Como otra manifestacion del derecho a la transparencia citamos el art. 64.4 d) del ET,
que hemos nombrado en diversas ocasiones, que establece el derecho de los representantes de los
trabajadores a ser informados sobre los parametros, reglas e instrucciones de los algoritmos que
afecten a decisiones laborales. El Reglamento General de Proteccion de Datos, regula en sus arts.
13 a 15 derechos de informacion y acceso a los datos personales, reconociéndose el derecho de los
interesados a obtener informacion significativa sobre la logica aplicada en decisiones automatizadas.
Por su parte, el RIA impone obligaciones de transparencia a los proveedores y usuarios de sistemas
de alto riesgo. El art. 13 apunta que la IA de alto riesgo debe disefiarse y desarrollarse “de un modo
que se garantice que funcionan con un nivel de transparencia suficiente para que los responsables del
despliegue interpreten y usen correctamente sus resultados de salida”.

4 SANTACANA 1 FOLGUEROLES, A. “(Es legal la practica de despedir mediante algoritmos?” Capital Humano, Seccion
Relaciones Laborales y prevencion, 391, 2023.

42 ENGELMANN, A. “Algorithmic transparency as a fundamental right in the democratic rule of law”. Brazilian Journal
of Law, Technology and Innovation, 1(2), 2023, p. 174.

4 TrurmenDI RuBia, J.M. “La discriminacion algoritmica y su impacto en la dignidad de la persona y los derechos
humanos. Especial referencia a los inmigrantes”. Deusto Journal of Human Rights, 12, 2023.

4 Lopez AHUMADA, J.E. “El desarrollo del principio europeo de transparencia algoritmica en el trabajo en plataformas
digitales”. Briefs AEDTSS, Asociacion Espanola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 69, 2025.
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No obstante, la efectividad de estos derechos presenta importantes retos y limitaciones. La
informacion proporcionada frecuentemente resulta excesivamente técnica o genérica, dificultando
su comprension por trabajadores y representantes sindicales®. Ademas, los secretos comerciales
y la propiedad intelectual pueden invocarse para limitar el acceso a determinados aspectos del
funcionamiento algoritmico. En este sentido, el Tribunal Supremo ha debatido la consideracion
de la IA o algoritmos como sujeto protegido bajo la legislacion civil de propiedad intelectual.
Concretamente, la STS 1119/2025, de 11 de septiembre, incluye la aplicacion BOSCO como un
programa de ordenador, “incluido especificamente dentro de las creaciones susceptibles de ser objeto
de propiedad intelectual” donde el codigo fuente “queda especificamente protegido por el derecho de
autor en la medida que constituye una forma de expresion del programa de ordenador”. En el ambito
de acceso a la informacion en el sector publico, el tribunal consider6é que la propiedad intelectual
no basta por si sola como “causa de exclusion del derecho de acceso, al carecer de la relevancia
necesaria para operar con tal efecto limitativo™*.

La “algorithmic explainability” alude “a la capacidad del sistema para ofrecer razones
inteligibles y comprensibles sobre decisiones concretas, especialmente desde la perspectiva del sujeto
afectado™ . Por eso mismo, el derecho a la explicabilidad va mas alla de la mera transparencia formal,
exigiendo que las explicaciones sean comprensibles, significativas y utiles para identificar posibles
discriminaciones. Este derecho deberia incluir la posibilidad de conocer qué factores han influido enuna
decision concreta y en qué medida. Un buen ejemplo en lo que respecta a personas con discapacidad,
teniendo en cuenta sus necesidades, es el Plan Integral de Accesibilidad al Ingreso Minimo Vital con
una “accesibilidad cognitiva” que se considera “clave para poder ejercer derechos™.

5.2. Derecho a la intervencion humana

La intervencion o supervision humana constituye una garantia fundamental frente a los
riesgos de la automatizacion de decisiones laborales, implicando que las decisiones que afecten
significativamente a los trabajadores, no deben adoptarse de forma exclusivamente automatizada,
sino que debe existir una supervision humana significativa.

El RGPD sobre “decisiones individuales automatizadas, incluida la elaboracion de perfiles”
indica en su art. 22 el derecho a no ser objeto de una decision basada unicamente en el tratamiento
automatizado que le afecte. El Reglamento IA exige que los sistemas de alto riesgo permitan ser
supervisados efectivamente por personas fisicas durante su funcionamiento. El art. 14 supone que los
sistemas de 1A deben disenarse y desarrollarse “de modo que puedan ser vigilados de manera efectiva
por personas fisicas durante el periodo que estén en uso” incluyendo “dotarlos de herramientas de
interfaz humano-maquina”. De acuerdo con el legislador europeo, el objetivo de dicha supervision es
la de “prevenir o reducir al minimo” riesgos de salud, seguridad o derechos fundamentales.

La supervision humana debe ser sustantiva y no meramente formal. No basta con que un
empleado humano se dedique a ratificar de forma automatica las recomendaciones del algoritmo,
debiendo existir una evaluacion genuina que permita apartarse de la decision automatizada cuando asi
lo considere. Para alcanzar esto, se requiere que los supervisores humanos dispongan de formacion,

4 SERRANO GARCiA, J.M. “La humanizacion de la gestion algoritmica de la directiva de trabajo en plataformas”. Briefs
AEDTSS, Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 100, 2024.

46 Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion Tercera, N° 1119/2025, de 11 de
septiembre de 2025, ECLI:ES:TS:2025:3826.

47 CERRILLO I MARTINEZ, A. y VELASCO Rico, C.1. “La transparencia algoritmica”. Working Papers Digitapia, Universitat
Oberta de Catalunya, 3, p. 34.

4 MinisTerIO DE DERECHOS SoCIALES, CONSUMO Y AGENDA 2030. El Gobierno adapta el Ingreso Minimo Vital para
hacerlo mas accesible y comprensible. 24 de julio de 2025.
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tiempo y autoridad necesaria para ejercer un control efectivo, es decir, supervision efectiva®. En
el contexto laboral, el derecho a la intervencion humana deberia garantizar que decisiones como
la contratacion, la promocion o el despido sean siempre revisadas por personas cualificadas antes
de su adopcién definitiva, como empleados del area de recursos humanos, con capacidad real para
modificar o rechazar la recomendacion algoritmica.

5.3. Evaluaciones de impacto y auditorias algoritmicas

Las evaluaciones de impacto algoritmico constituyen una herramienta preventiva para
identificar y mitigar sesgos antes de que se produzcan los efectos discriminatorios®. De eso se ocupa
el art. 35 del RGPD, cuando exista probabilidad de que un tratamiento “entrarie un alto riesgo para
los derechos y libertades”, en cuya evaluacion debera incluirse una “descripcion sistemdtica de
las operaciones previstas”, evaluacion de la proporcionalidad o necesidad, y evaluacion de riesgos
junto a medidas previstas, asi como “medidas de seguridad y mecanismos de proteccion de datos
personales”. E]1 RIA establece igualmente la obligacion de implementar sistemas de gestion de riesgos
para los sistemas de alto riesgo, identificando y analizando los riesgos conocidos y razonablemente
previsibles, incluidos los riesgos de discriminacion, Ademas, los conjuntos de datos de entrenamiento
deben ser examinados para detectar posibles sesgos.

En este marco, se entiende que la auditoria se puede desarrollar mediante distintas estrategias,
como el “andlisis de resultados en distintos subgrupos poblacionales (para detectar sesgos
discriminatorios), la inspeccion del codigo fuente y la revision del proceso de recoleccion y seleccion
de datos de entrenamiento™'. Las auditorias permiten evaluar el funcionamiento de los sistemas una
vez desplegados, verificando si producen resultados discriminatorios en la practica. Pueden realizarse
de forma interna, por la propia organizacion, o externas, llevada a cabo por entidades independientes.
Nosotros nos preguntamos ¢Deberia la Inspeccion de Trabajo realizar evaluaciones de oficio y
auditorias algoritmicas para garantizar el cumplimiento de los derechos laborales? Creemos que si.
La Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
incluye en el art. 12 la funcion inspectora “de vigilancia y exigencia del cumplimiento de las normas
legales, reglamentarias y del contenido de los acuerdos y convenios colectivos” asi como funciones de
asistencia técnica para dar informacion y asistencia técnica tanto a empresas como trabajadores y sus
representantes. Por ello, tendria sentido que la Inspeccion despliegue actuaciones de oficio orientadas
a exigir a las empresas una informacion algoritmica significativa y verificable, como comprobar el
respeto de las obligaciones derivadas del art. 64.4 del ET, e incluso integrar el examen de dichos
sistemas en sus propias actuaciones inspectoras y planes estratégicos cuando estos inciden de manera
estructural en la condiciones de trabajo, el acceso o el mantenimiento del empleo.

5.4. Papel de la negociacion colectiva y representacion sindical

Lanegociacion colectiva constituye un instrumento fundamental para laregulacion del uso de la
IA en el ambito laboral y 1a proteccion frente a la discriminacion algoritmica. Los convenios colectivos
pueden establecer garantias adicionales a las previstas legalmente, adaptadas a las especificidades de
cada sector o empresa. En consecuencia, no es comparable el convenio colectivo de un sector como
la hosteleria, con otro sector tecnoldgico, sin embargo, si ambos sectores utilizan sistemas de 1A
sobre contratacion o seleccion de trabajadores, los dos pueden proveerse de sesgos algoritmicos. Los

4 ALaMEDA CasTiLLo, M.T. “Reclutamiento tecnoldgico. Sobre algoritmos y acceso al empleo”. Temas Laborales, 159,
2021, p. 48.

3 DiakopouLos, N. “Accountability in algorithmic decision making”. Communications of the ACM, 59 (2), 2016, p. 59.

51 BusteLo Gracia, J.L. “Hacia una gobernanza algoritmica transparente: auditoria de sesgo. Estudio de caso”.
Cuaderno de Gobierno y Administracion Publica, 12(1), 2025, p. 32.
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convenios colectivos, que son normas en el ordenamiento juridico-laboral, empiezan a establecer un
conjunto de reglas y medidas orientadas a la transicion digital, ante posibles sesgos discriminatorios.

El V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva ha sentado las bases en tal sentido.
En su Capitulo XVI sobre transicion tecnoldgica, digital y ecologica®™, las partes firmantes mostraron
su acuerdo sobre el impulso de la transformacion digital en el lugar de trabajo, y se comprometen a
impulsar “desde la negociacion colectiva una politica de igualdad de oportunidades para asegurar
que la tecnologia digital resulte beneficiosa para todas las personas trabajadoras, superando la
brecha de edad”. Sobre la 1A, reconocen el impacto significativo en el mundo laboral, debiéndose
hacer un uso “correcto y transparente” para evitar “decisiones sesgadas o discriminatorias relativas
a las relaciones laborales”. Para esto, las empresas “facilitaran a los representantes legales de las
personas trabajadoras informacion transparente y entendible sobre los procesos que se basen en
ella en los procedimientos de recursos humanos” garantizando la inexistencia de discriminaciones o
perjuicios.

El Convenio de la Banca ha sido pionero en esta materia®™. En el art. 7 sobre deontologia
de la profesion recuerda que la Empresa “establecerd las suficientes garantias de confidencialidad
e indemnidad” de acuerdo con la LOPDGDD. En el Capitulo XV, sobre transformacion digital y
derechos digitales, se reconoce el derecho a la educacion digital como el derecho ante la inteligencia
artificial. Este tltimo supone que los trabajadores “tienen derecho a no ser objeto de decisiones basadas
unica y exclusivamente en variables automatizadas” asi como el derecho “a la no discriminacion en
relacion con las decisiones y procesos, cuando ambos estén basados unicamente en algoritmos”
pudiendo solicitar el concurso e intervencion “de las personas designadas a tal efecto por la Empresa,
en caso de discrepancia”, unos derechos digitales basicos que se corresponden con la transparencia,
trazabilidad o supervision humana. El art. 80 finaliza con el deber de informacion a la RLPT “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”.

También podemos citar el CC general de la Industria Quimica, en cuyo art. 10 incorpora una
regulacion sobre nuevas tecnologias e IA*. En este sentido, se indica que cuando la empresa incorpore
nuevas tecnologias que puedan suponer la modificacion sustancial de condiciones de trabajo o el
periodo de formacion o adaptacion superior a un mes, se debera informar a los representantes de
los trabajadores con caracter previo y antelacion suficiente para analizar y prever sus consecuencias
con el empleo, salud o formacion. Se facilitara “formacion adecuada y precisa para el desarrollo
de su nueva funcion”. En caso de introduccion de sistemas de 1A, se debera informar, al menos,
sobre el sistema concreto a implantar, objetivos y razones de su implantacion, evaluacion de los
posibles impactos y puestos de trabajo que puedan verse afectados, analisis de posibles cambios en
las condiciones y la informacion referida en el art. 64.4. letra d). En materia de no discriminacion, se
recoge que “Los sistemas de IA garantizaran que no se produzcan prejuicios ni discriminaciones y
que el principio rector del mismo debera ser el control humano”.

32 MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMiA SOCIAL. Resolucion de 19 de mayo de 2023, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva. BOE niim. 129, de 31 de
mayo de 2023.

33 XXV Convenio colectivo del sector de la banca (codigo de convenio 99000585011981). Ministerio de Trabajo y
Economia Social. Resolucion de 20 de diciembre de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra
y publica el XXV Convenio colectivo del sector de la banca. BOE num. 1, de 1 de enero de 2025.

3 XXI Convenio Colectivo General de la Industria Quimica (c6digo de convenio 99004235011981). Ministerio de
Trabajo y Economia Social. Resolucion de 6 de febrero de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por la que se
registra y publica el XXI Convenio colectivo general de la industria quimica. BOE niim. 41, de 17 de febrero de
2025.
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Igualmente, podemos considerar que el resto de los CC, aunque no hagan una mencion
expresa a la prohibicion de la discriminacion algoritmica, el genérico principio de no discriminacion
es trasladado al ciberespacio, a internet o a la IA y sus algoritmos. Por ejemplo, en el CC del Sector de
Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid, en su art. 42 se menciona en la politica de igualdad
que “las empresas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral”, y esa mencion a cualquier tipo, en nuestra opinion, se extiende a los sesgos algoritmicos.

El Estatuto de los Trabajadores, en su art. 91, atribuye a los convenios colectivos la facultad
de establecer procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en la negociacion de los
acuerdos de empresa, pudiendo incluir en aquellas las relativas al uso de sistemas algoritmicos.
Creemos que los convenios pueden regular aspectos como los criterios que pueden utilizarse en
los algoritmos de seleccion, los procedimientos de impugnacion de decisiones automatizadas o la
composicion de comités de seguimiento del uso de IA. De la misma forma, los representantes de los
trabajadores desempefian un papel esencial en la vigilancia del cumplimiento de las garantias frente
a la discriminacion algoritmica, como hemos visto en torno al art. 64.4. d), que debe ejercerse de
forma activa, solicitando explicaciones sobre el funcionamiento de los algoritmos y verificando que
no produzcan efectos discriminatorios™.

Por otro lado, los sindicatos deben formar a sus representantes sindicales en materia de IA 'y
discriminacion algoritmica, resultando crucial para el ejercicio efectivo de estas funciones derivadas
de la transicion digital. Algunos sindicatos, como UGT, han comenzado a desarrollar programas
especificos de capacitacion en esta materia, y como hemos visto, empiezan a incorporar clausulas
sobre IA en los convenios colectivos negociados. Curiosamente, UGT ha advertido que “la I4 tiende
a perpetuar y amplificar roles de género en el ambito laboral” tras proceder al testeo de diversas
herramientas como ChatGPT, Gemini, Copilot o Deepseek, cuyos resultados confirmaron un
“acentuadisimo sesgo machista, vinculado a las profesiones de prestigio y alta cualificacion siendo
siempre para un hombre™®,

6. RESPONSABILIDAD JURIDICA

La creciente y actual incorporacion de sistemas de IA en los procesos de seleccion y gestion
laboral ha suscitado nuevos interrogantes en torno a la atribucion de responsabilidad juridica por los
posibles sesgos y efectos discriminatorios derivados de su utilizacion. El analisis de la responsabilidad
juridica adquiere una especial relevancia en el contexto laboral, donde los derechos fundamentales
del trabajador (especialmente el derecho a la igualdad y la no discriminacion) se ven potencialmente
afectados por decisiones automatizadas que, en muchas ocasiones, resultan opacas tanto en su logica
interna como externa, en sus resultados practicos.

La propia naturaleza de los sistemas, exige distinguir distintos niveles de responsabilidad
y de sujetos intervinientes en los procesos laborales, principalmente el empleador, como titular del
poder de direccion empresarial, y el proveedor tecnologico, como desarrollador y comercializador
del sistema utilizado. La interaccion entre ambos implica un reparto de obligaciones y deberes de
diligencia, transparencia, trazabilidad o supervision humana, de los que depende la garantia efectiva
de la proteccion de los derechos de los trabajadores frente a discriminaciones algoritmicas.

5 Garcia TRIGUEROS, 1. “Las tradicionales instituciones del convenio colectivo frente a las nuevas formas de gobernanza
colectiva en materia de sistema de inteligencia artificial: una apuesta por las comisiones paritarias y mixtas de los
convenios colectivos”. Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, 10, 2025, p. 153.

¢ UGT. UGT advierte que la IA tiende a perpetuar y amplificar roles de género en el ambito laboral. 26 de marzo de
2025. Recuperado de https://www.ugt.es/ugt-advierte-de-que-la-ia-tiende-perpetuar-y-amplificar-roles-de-genero-
en-el-ambito-laboral
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6.1. Responsabilidad del empleador

El empleador ostenta la responsabilidad principal por las decisiones laborales adoptadas
mediante sistemas de [A, con independencia de que el algoritmo haya sido desarrollado internamente
o adquirido a un proveedor externo®’. Esta responsabilidad deriva del poder de direccién empresarial
reconocido en el art. 20 del ET y de la obligacion de respetar los derechos fundamentales de los
trabajadores. En materia de discriminacion, el empleador responde tanto por las discriminaciones
directas como indirectas producidas por los sistemas algoritmicos.

La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, en Sentencia N°. 101/2025, indic6é vulnerado
el derecho fundamental a la libertad sindical y a la no discriminacion por razéon de filiacion, al mismo
tiempo que la empresa negaba a los delegados sindicales de CGT informacion sobre los pardmetros,
reglas e instrucciones en los que se basaban los algoritmos que poseia la empresa y que afectaba a
las condiciones de la plantilla. Particularmente, coincidimos con el profesor Mercader en el sentido
que “cualquier profesional, empresario, compaiiia, que incorpore un sistema de IA para el desarrollo
de sus actividades” se encuentra sometido al régimen de control, “en particular, de la Inspeccion de
Trabajo™®.

Esto implica que el empleador puede ser responsable por tres naturalezas: administrativa,
civil o penal. En el ambito administrativo, el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social
tipifica como infraccion muy grave “las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen
discriminaciones directas o indirectas en materia de retribuciones, jornadas, formacion promocion y
demads condiciones de trabajo” debido a “circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos”, exigiendo
el cumplimiento de la igualdad de trato y no discriminacion.

La responsabilidad por dafos derivados del uso de sistemas automatizados ha sido tratada
por el Tribunal de Justicia de la UE, donde ha reforzado la exigencia de reparacion integral cuando el
tratamiento automatizado de datos personales afecta a los derechos fundamentales de los trabajadores.
La STJUE de 20 de junio de 2024 (asunto C-590/22) precisa que el empresario estd obligado a
indemnizar por dafios y perjuicios, incluidos los inmateriales, derivados de una infraccion del RGPD
en el contexto laboral, siempre que dicha infraccion haya causado un perjuicio efectivo, aunque no
requiera gravedad especial. Ademas, el temor del trabajador ante un posible uso indebido de sus datos
puede constituir, por si mismo, un dafio relevante, exigiendo al empleador una diligencia debida
y reforzada en la gestion de sus sistemas automatizados y algoritmos para evitar vulneraciones y
garantizar la proteccion real y efectiva de los derechos de los empleados, en especial, de colectivos
vulnerables.

En la practica, pueden identificarse diversos supuestos concretos en los que la responsabilidad
del empleador por el uso de sistemas de IA se materializa. Por ejemplo, una empresa que utiliza
un algoritmo de seleccion entrenado con datos histéricos sesgados podria ser sancionada
administrativamente por discriminacion indirecta al excluir de forma recurrente a mujeres o personas
con discapacidad en procesos de contratacion. Igualmente, si un sistema de evaluacion automatizado
pondera erréneamente el rendimiento y provoca el despido injustificado de un trabajador, la compaiiia

37 MERCADER UGUINA, J.R. “Inteligencia Artificial y relaciones laborales”. Cuadernos de Derecho Transnacional, Vol.
16, 2,2024, p. 1118.

3% MEercADER UGUINA, J.R. “Sistema de responsabilidades por el uso de la inteligencia artificial: un enfoque integral”.
Labos, 5, Numero extraordinario “Normativa europea sobre inteligencia artificial”, 2024, p. 216.
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incurriria en responsabilidad civil por dafios morales y patrimoniales. En un plano méas grave, podria
derivarse responsabilidad penal cuando los responsables de la empresa emplean deliberadamente
herramientas de IA para vigilar representaciones sindicales o discriminar afiliaciones, configurando
un delito contra los derechos de los trabajadores. Algo similar ocurrid en Paises Bajos, cuya
Sentencia del Tribunal de Distrito de la Haya de 5 de febrero de 2020 reconocid la existencia de
sesgos discriminatorios en un sistema algoritmico utilizado por el Gobierno y que evaluaba el riesgo
de fraude a la seguridad social o a la hacienda. Concretamente, el sistema realizaba un informe de
riesgos con la correspondiente afectacion al derecho a la intimidad de los afectados y sin cumplir con
la limitacion de la finalidad, minimizacion de datos o el principio de explicabilidad y transparencia,
afectando negativamente los sectores y eslabones mas débiles de la sociedad con menores recursos.

6.2. Responsabilidad de los proveedores tecnologicos

Los proveedores son quienes tras haberse desarrollado un sistema IA, los comercializa
o pone a disposicion del mercado. Nos preguntamos si en el ambito laboral podrian incurrir en
responsabilidad por los sesgos discriminatorios de sus productos. El Reglamento de IA establece un
régimen especifico de obligaciones para los proveedores. En casos de practicas prohibidas, segtn el
art. 99, puede dar lugar a sanciones administrativas de hasta 35 millones de euros o el 7% del volumen
de negocios anual mundial.

Los proveedores deben garantizar que sus sistemas de IA cumplen los requisitos del Reglamento
antes de su comercializacion, incluyendo la adopcion de medidas para prevenir sesgos discriminatorios,
debiendo proporcionar a los usuarios, es decir, a las empresas y trabajadores, documentacion técnica
e informacion necesaria para un uso conforme del sistema. Esta responsabilidad, en principio, no
es excluyente con la del empresario, sino que pueden concurrir, pudiendo dar lugar a situaciones
de responsabilidad solidaria o subsidiaria, segin las circunstancias del caso y las justificaciones
que administrativa o judicialmente procedan. La Directiva 2024/2853, de 23 de octubre de 2024,
sobre responsabilidad por los dafios causados por productos defectuosos, incluye a los programas
informaticos y la IA en su &mbito de aplicacion, estableciendo un régimen de responsabilidad objetiva
del fabricante por los dafios causados.

Estos proveedores responderian si, por omitir controles o auditorias exigidas por el Reglamento
de TA, comercializan sistemas defectuosos o sesgados que producen decisiones discriminatorias o
dafios a la reputacion de la empresa usuaria y a los derechos de sus empleados. Por ejemplo, que
el entrenamiento de datos de los que se ha nutrido la IA son defectuosos por la incursion de sesgos
historicos, directos o indirectos, promovidos por el proveedor®.

6.3. Mecanismos de tutela judicial y administrativa

El art. 95 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social establece que, cuando de las
alegaciones de la parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados de discriminacion,
correspondera al demandado la aportacion de una justificacion objetiva y razonable de las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad. Esta inversion probatoria resulta especialmente relevante
en el contexto algoritmico, donde el trabajador carece frecuentemente de informacion sobre el
funcionamiento interno del sistema. En caso de sancion derivada de la aplicacion de un sistema
con sesgos discriminatorios, se procedera en sentencia a declararla nula, conforme a lo establecido
en el art. 115 LRIJS, por tener “como movil alguna de las causas de discriminacion prevista en la
Constitucion y en la ley, o se produzca con violacion de derechos fundamentales y libertades publica

39 MaRrTiN CASALS, M. “Las propuestas de la Union Europea para regular la responsabilidad civil por los dafios causados
por sistemas de inteligencia artificial”. InDret, 3, 2023, p. 75.
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del trabajador”. No obstante, la aplicacion préactica de la inversion de la carga probatoria presenta
algunas dificultades, causadas por la opacidad de los algoritmos. Asi, puede dificultarse la aportacion
de indicios y los tribunales carecen, normalmente, de formacion técnica necesaria para evaluar el
funcionamiento de estos sistemas. Ante esto, resultaria positivo el desarrollo de protocolos de pericia
judicial especificos para casos de discriminacion algoritmica.

En el 4mbito administrativo, la ITSS ostenta competencias, como hemos indicado, para
verificar el cumplimiento de la normativa antidiscriminatoria, pudiendo requerir a las empresas
informacion sobre los sistemas utilizados y su impacto sobre diferentes colectivos. El art. 64.4. d) ET
puede servir de base para que los representantes de los trabajadores denuncien ante la Inspeccion los
posibles incumplimientos en materia de transparencia algoritmica.

7. CONCLUSIONES

Queda de manifiesto las complejas problematicas que plantean la utilizacion de sistemas de
Inteligencia Artificial en el &mbito laboral desde las perspectivas de la vulnerabilidad. Los algoritmos
no son neutrales y pueden reproducir, amplificar e institucionalizar patrones discriminatorios
historicos. Los sesgos constituyen un gran riesgo que atenta contra los derechos fundamentales de
colectivos vulnerables, creando una forma emergente de discriminacion. Ademas, aunque el marco
juridico europeo y espaiiol atafie a la IA, a la proteccion de datos o a la prohibicion de la discriminacion,
no existe una norma concreta capaz de ofrecer una proteccion Unica frente a la discriminacién
algoritmica. La regulacion actual no es solo insuficiente, sino también fragmentaria. La aplicacion del
Reglamento 1A, el RGPD o la Directiva 2000/78/CE presenta dificultades interpretativas y practicas
que reducen su efectividad.

La opacidad algoritmica y la falta de transparencia, explicabilidad y trazabilidad supone
grandes impedimentos para la proteccion efectiva del derecho a la no discriminacion. La intervencion
o0 supervision humana también resulta primordial. Sin una aplicacion de estos principios no se logra
dotar a los trabajadores de informacion necesaria para identificar las discriminaciones y ejercer sus
derechos, provocando que los tribunales enfrenten serias dificultades a la hora de valorar la existencia
de los sesgos.

La negociacion colectiva y la representacion sindical constituyen unos instrumentos
fundamentales para la regulacion del uso de IA en el 4mbito laboral. Como hemos comprobado, los
convenios colectivos pueden establecer garantias adicionales y los representantes de los trabajadores
desempefian un papel clave en la vigilancia del cumplimiento de la normativa antidiscriminatoria.

El régimen de responsabilidad juridica por discriminacioén requiere una reformulacion, o
bien un desarrollo normativo especifico que aborde todos los pormenores y especificaciones de un
tema técnico como son los algoritmos, debiéndose articular adecuadamente la responsabilidad entre
empleador y proveedor.

Finalmente, creemos necesaria una reforma legislativa que incorpore expresamente la
prohibicion de discriminacion algoritmica, reforzando los derechos de transparencia y explicabilidad,
y desarrollando mecanismos especificos de tutela laboral. El desarrollo de la tecnologia, es decir, la
innovacion tecnologica, debe ir de la mano del respeto de los derechos fundamentales, o derechos
digitales, contribuyendo a la construccion de un mercado laboral mas justo e inclusivo con los
colectivos vulnerables. Para eso, el Derecho del Trabajo debe ir evolucionando para afrontar los
desafios de la era digital, manteniendo siempre su funcion histérica de proteccion del trabajador como
la parte débil de la relacion laboral.
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