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Actualizacion de la Guia:

En 2026, esta GUIA PARA LA INTERVENCION SINDICAL, se complementa con un anexo que
incluye el estudio sobre "Derecho de informacion sindical: Garantias de la transparencia
algoritmica: Deber de explicabilidad. Garantia de control y imparcial y preventivo de la
negativa empresarial"”, elaborado por el Gabinete de Estudios Juridicos de CCOOQ,
en aplicacion de las recientes doctrinas del Tribunal de Justicia de la Unidn Europea (STJUE
C-203/22) y del Tribunal Supremo (STS 1119/2025). Ambas sentencias refuerzan en el
ambito laboral el marco de garantias de la representacion de las personas trabajadoras.

1. INTRODUCCION

Los rapidos avances que se estan registrando en el campo de la inteligencia artificial (IA) constituyen
un reto de primer orden para el movimiento sindical organizado por sus potenciales consecuencias
sobre la actividad econdmica, el mundo del trabajo y la sociedad en general. El despliegue de estos
sistemas conlleva tanto oportunidades como riesgos en dmbitos como el crecimiento econémico y el
medio ambiente, el empleo y la productividad, las condiciones laborales y los derechos
fundamentales de las personas. La intensidad de los impactos no esta predeterminada ya que
depende tanto de factores estructurales —econdmicos, sociales e institucionales- como,
principalmente, de las capacidades, estrategias y poder de los actores sociales involucrados que
influyen en el grado de regulacion y control de dichos sistemas.

La presencia de la IA en los entornos laborales es todavia un fendmeno relativamente incipiente que
se centra sobre todo en las grandes empresas. No obstante, algunas de sus aplicaciones estan
cobrando una creciente difusidn en los Ultimos afos. Es el caso de la utilizacién por las empresas de
sistemas algoritmicos complejos para la gestidn automatizada de decisiones en areas como la
contratacion, la organizacion del trabajo, la evaluacion del rendimiento, la vigilancia y las sanciones
disciplinarias. Una practica que se ha desarrollado primero en el ambito de las plataformas digitales
laborales — por ejemplo, en actividades de reparto, vehiculo con chéfer o cuidado de personas- pero
que se extiende progresivamente a un nimero creciente de lugares regulares de trabajo en sectores
como logistica, servicios financieros, comercio y hosteleria.

En este escenario la intervencidén sindical constituye una condicidn indispensable para impulsar una
transformacidn digital justa e inclusiva, que favorezca la creacion de empleos de calidad, la mejora de
las condiciones de trabajo y la proteccion de los derechos laborales, contribuyendo en paralelo a
mitigar y prevenir el riesgo de segmentacién y exclusién social.

Esta no es una tarea facil debido a la propia complejidad de los sistemas de IA, su acelerado
desarrollo en los ultimos afios y la opacidad en su implementacidn por parte de las empresas, lo que
dificulta la comprensién adecuada de este fendmeno y sus potenciales impactos, asi como la
capacidad de intervencién. De ahi la necesidad de contar con una herramienta que facilite la
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formacién de nuestros cuadros sindicales y le dote de orientaciones practicas para impulsar la
participacién sindical. Esta guia trata de forma especifica los siguientes objetivos:

e Concienciar y sensibilizar a la representacién sindical de las personas trabajadoras (RLPT) en
la obtencién de un conocimiento basico sobre la tecnologia y los sistemas de IA y de sus
impactos en las condiciones de trabajo y los derechos laborales, avanzando en su
comprension, cémo operan y por qué son importantes.

e Fortalecer a la RLPT en su papel estratégico en el abordaje de una nueva negociacién
colectiva, que avance en la regulacién de la IA en las empresas y lugares de trabajo.

e Capacitar a la RLPT para influir en las estrategias empresariales, desarrollando criterios y
herramientas prdcticas para la consecucidon de acuerdos que protejan y mejoren las
condiciones laborales de las personas trabajadoras.

e Dar a conocer la incipiente actividad de la negociacién colectiva en la regulaciéon de los
sistemas de IA (SIA) que estan siendo implementados por las empresas.

La guia estd estructurada en cuatro partes o capitulos. La primera parte pretende explicar los
conceptos sobre inteligencia artificial (IA) y los sistemas de gestion algoritmica (SIA). La segunda
parte se detiene en el uso de la IA y los impactos laborales. La tercera parte aborda el marco legal
existente en estos momentos en el ambito europeo y espafnol, y la ultima parte profundiza en
orientaciones y criterios dirigidos a la RLPT para abordar acuerdos especificos sobre IA en la
negociacién de empresa o sectorial, ofreciendo una vision pedagégica de un fendmeno
especialmente complejo y de dificil comprension, por lo que se ha optado por una exposicion lo mas
clara y sencilla posible, que contribuya a facilitar la intervencidn sindical para garantizar unas
condiciones de trabajo dignas y los derechos de las personas trabajadoras en los entornos laborales
digitales.

1.1 ALGUNOS CONCEPTOS

Inteligencia artificial

La inteligencia artificial (IA) no tiene una definicion consensuada, pero en términos generales se
refiere a la capacidad de una tecnologia para realizar tareas que normalmente requieren inteligencia
humana, como la percepcién, el razonamiento, el aprendizaje y la resolucion de problemas.

Segun el Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial (2024) la IA es: Un sistema basado en una
mdquina disefiado para funcionar con distintos niveles de autonomia y que puede mostrar
adaptabilidad después del despliegue y que, para objetivos explicitos o implicitos, infiere, a partir de
las entradas que recibe, como generar resultados que puedan influir en entornos fisicos o virtuales.

Qué es un algoritmo

En el centro de todo sistema digital estan los algoritmos que vamos a intentar definir en relacion a las
caracteristicas de su uso en el lugar de trabajo.
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Un algoritmo es un conjunto de instrucciones o pasos secuenciales disefiados para resolver un
problema especifico o realizar una tarea determinada. Estas instrucciones estan organizadas de
manera légica y deben seguirse en un orden definido para llegar a un resultado o solucién. Estos
sistemas pueden, dada una serie de objetivos previamente definidos, hacer predicciones o
recomendaciones, y tomar decisiones que pueden influir contextos reales o virtuales. (Ejemplos:

recetas de comida, instrucciones aparatos, partituras musicales...)

Existen dos dimensiones centrales de la IA: a) el uso y procesamiento de datos y b) la capacidad de
procesar, aprender y tomar decisiones:

a) Los algoritmos complejos se nutren de datos de muy diverso tipo, y esta materia prima que los
alimenta se ha convertido en un factor de producciéon fundamental y de creacién de valor. La
gran fuerza de esta revolucidon tecnoldgica es que precisamente permite que una enorme
cantidad de datos esté acompafiada de una enorme capacidad para su procesamiento, lo que
permite también hacer nuevos andlisis, aprender, tomar decisiones y predecir comportamientos
futuros. El uso de datos de cardcter personal presenta riesgos significativos desde el derecho a la
privacidad y la intimidad y su proteccién es un derecho fundamental recogido en la normativa
legal y que debemos incluir expresamente en la negociacién colectiva.

b) Los algoritmos son por tanto condicidon necesaria para la existencia de IA, pero no suficiente. La
IA se basa en algoritmos que ‘aprenden’. Aprender de forma automatica significa que no sigue
instrucciones fijas sino que se entrena con datos. El algoritmo ajusta sus reglas e identifica
patrones relaciones o regularidades en los datos y aplica ese conocimiento para tomar
decisiones mds precisas o eficientes por si solo. Esto significa que puede tomar decisiones incluso
cuando se enfrenta a datos nuevos que nunca ha visto antes

La gestion algoritmica del trabajo

Ill

Consiste en el “conjunto de herramientas y técnicas para GESTIONAR: supervisar, asignar, coordinar
y evaluar las tareas laborales de las personas dentro de una organizacidn, basdndose en la
recopilacion de datos de las personas trabajadoras para permitir la toma de decisiones automatizada

0 semiautomatizada”.

Por gestion algoritmica del trabajo entendemos la automatizacion potencial de toda una gama de
funciones tradicionales del empleador, desde la contrataciéon de las personas trabajadoras y la
gestidn de las operaciones cotidianas de la empresa, hasta el cese de la relacion laboral.

2. EL USO DE LA INTELIGENCIA ARTIFICAL EN LOS LUGARES DE TRABAJO

La utilizacidon de estos sistemas para la toma de decisiones tiene como objetivo la busqueda de
ventajas comparativas sobre los métodos mas tradicionales de la gestion de recursos humanos, en
términos de reduccién de costes, aumento de la eficiencia y mejora del control de los procesos de
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trabajo. A la hora de abordar como utilizan las empresas este tipo de sistemas, es conveniente
diferenciar entre dos entornos: los lugares regulares de trabajo; y las plataformas digitales laborales.

Lugares regulares de trabajo

Las empresas utilizan los sistemas de gestion algoritmica basados para la IA para la gestion del
trabajo principalmente en las siguientes areas:

(a) Seleccion y contratacion de personal. Este es el drea donde se detecta mayor utilizacién de este
tipo de sistemas. Los programas informaticos permiten una recopilacién exhaustiva de la informacidn
de las personas que solicitan empleo, sus habilidades, su experiencia, rastrean los datos sobre las
mismas que existen sobre las mismas en internet, e incluso se comunican con ellas a través de
chatbots. A partir de toda esta informacidn, y una vez definido en detalle un perfil profesional a
partir de parametros establecidos por las empresas, el sistema algoritmico procede a la seleccién de
personal en las diferentes fases de reclutamiento.

(b) Organizacion del trabajo. Las actividades mds comunes para las que se estd recurriendo a los
sistemas algoritmicos son:

e La asignacién de turnos, en particular en los sectores del comercio minorista o de la
hosteleria.

e La realizacion de actividades rutinarias de autoservicio de recursos humanos, como
algoritmos que aprueban/deniegan solicitudes de vacaciones anuales, registran las bajas por
enfermedad o procesan las reclamaciones de gastos laborales.

e El redisefio de las estructuras del lugar de trabajo, como la asignacién de las personas
trabajadoras entre equipos, o a diferentes proyectos basados en la evaluacién algoritmica
sobre ddnde trabajarian mejor las personas.

e La asignacién de tareas cotidianas del lugar de trabajo a las personas trabajadoras, desde la
conexion de los centros de llamadas con llamadas telefdnicas, hasta las ordenes de
produccién en una fabrica, o las érdenes de recogida en un almacén de distribucién.

(c) Monitorizacion, control y vigilancia. La eclosion de nuevas aplicaciones, software y dispositivos
digitales permite una observacién practicamente omnipresente de la actividad laboral y el
comportamiento de las personas trabajadoras.

(d) Evaluacién del rendimiento. Las diversas herramientas digitales permiten a las empresas
recopilar un flujo continuo de datos individualizados sobre el desempefio del trabajo, cuyo andlisis a
través de un software genera métricas de productividad y rankings en tiempo real a partir de
indicadores estadisticos, y permiten tomar decisiones: desde la comunicacidn de alertas a las
personas trabajadoras cuando el rendimiento no se ajusta a los ritmos y objetivos asignados; hasta
recomendaciones sobre promociones, bonificaciones o sanciones.
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(e) Analitica de personas. Consiste en la aplicacion tecnologias algoritmicas para realizar
predicciones sobre las personas empleadas y, de este modo, apoyar la toma de decisiones para la
gestion del personal. Los usos mds comunes son medir el compromiso de las personas empleadas,
predecir la rotacién, y adaptar los incentivos para retener al personal.

(f) Control de contratas y franquicias. Algunas empresas utilizan los sistemas de gestidn algoritmica
para dirigir los procesos productivos o la prestacién de servicios de otras empresas subcontratadas o
franquicias. Esto permite a la empresa principal la externalizacidn de costes y riesgos, al tiempo que
puede ejercer un control organizativo exhaustivo de la actividad desarrollada por otras companias
gracias a las posibilidades brindadas por las herramientas tecnoldgicas. Estas practicas empresariales
pueden dar lugar, cuando concurren determinadas circunstancias, al supuesto juridico de cesion
ilegal de las personas trabajadoras.

2.1 GESTION ALGORITMICA EN LAS PLATAFORMAS DIGITALES

Las plataformas digitales laborales han estado en la dltima década a la vanguardia de la utilizacion de
los sistemas de gestién algoritmica del trabajo, y de hecho siguen siendo el entorno laboral donde
esta prdctica esta mas extendida para las siguientes funciones:

e Asignacion de tareas. A partir del ingente volumen de datos recopilado a través de sus apps
y otras herramientas digitales, los algoritmos planifican el trabajo y asignan las tareas a las
personas que van a prestar los servicios con escasa o nula intervencion humana.

e Asignacion de tarifas, con variacién de los precios de los servicios en funcién de los picos de
demanda, a modo de precios dindmicos, de forma que el volumen de demanda existente en
cada momento resulta determinante para condicionar la fluctuacion de la tarifa estandar.

e Impartir instrucciones, para la ejecucidn del trabajo que se realiza y que pueden tener un
grado muy elevado de concrecién.

e Monitorizacion y control de las tareas. Las plataformas digitales requieren a las personas
trabajadoras el uso de software y hardware, que permiten a las empresas hacer un
seguimiento automadtico en tiempo real de las tareas asignadas y, en su caso, la
comunicacion con dichas personas si el sistema algoritmico considera que no se estd
cumpliendo correctamente con las instrucciones impartidas (por ejemplo, en relacion a la
ruta elegida para un reparto, o el ritmo de ejecucién de los pedidos).

e Evaluacion y puntuacion de las personas trabajadoras. Un rasgo caracteristico de este
modelo de negocio es la utilizaciéon de algoritmos para la evaluacién del desempefio de las
personas que ejecutan las tareas, a partir de los datos recopilados por el sistema tanto de las
propias personas —a través de las diferentes herramientas digitales utilizadas para su
monitorizacién y control- como de las que han demandado su servicio (clientes). A partir de
las métricas elaboradas y de los pardmetros de referencia establecidos por la empresa, el
sistema asigna automdaticamente puntuaciones a las personas trabajadoras que a medida
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qgue van acumulandose, contribuyen a configurar una “reputacion digital” que es
determinante para poder optar a mas y mejores servicios.

e Incentivos y sanciones. Las plataformas también utilizan los sistemas algoritmicos para
gestionar tanto los incentivos a las personas que trabajan a través de las mismas —por
ejemplo, asignando mds y mejores servicios— como en su caso las sanciones si no se cumplen
con los objetivos o instrucciones establecidos (reduciendo el volumen de tareas asignada, o
procediendo a la desactivacién temporal de la plataforma).

e Finalizacion de la relacion. Las empresas usan los sistemas algoritmicos para decidir la
desactivacién permanente de la cuenta de una persona, de modo que no pueda volver a
conectarse a la plataforma ni trabajar en consecuencia a través de la misma.

2.2 IMPACTOS LABORALES DE LOS SISTEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL (SIA) EN LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

La aplicacion de las tecnologias de inteligencia artificial en las empresas puede tener efectos
positivos en las relaciones de trabajo. Por ejemplo: apoyando el trabajo de las personas vy
favoreciendo una mayor productividad o contribuyendo a mejorar la prevencién de los riesgos
laborales. El uso de estas tecnologias puede conllevar también, sin embargo, una serie de riesgos
para las personas trabajadoras. De ahi que la implantacion de los sistemas de IA en las empresas
deba seguir los principios generales de precaucién y “humanos al control”, a fin de prevenir y mitigar
en la medida de lo posible los potenciales impactos.

Los principales efectos negativos identificados con el despliegue de estos sistemas en los lugares de
trabajo son los siguientes:

(a) Reforzamiento del poder de direccion empresarial. El impacto mas relevante de la aplicacién de
los sistemas algoritmicos de gestién es el fortalecimiento del poder de direccién empresarial sobre la
organizacion del trabajo, en la medida que estas tecnologias permiten a las empresas recabar un
volumen mucho mayor de informacion sobre las personas trabajadoras. La consecuencia de esto es
potenciar aun mds los desequilibrios de poder en el lugar de trabajo, ya que las personas empleadas
pueden no ser conscientes de las caracteristicas del tratamiento de datos que realiza el empleador y
no pueden opinar sobre la recogida y el andlisis de los datos que afectan a su trabajo.

(b) Pérdida de autonomia. La gestion algoritmica puede limitar la autonomia de las personas
trabajadoras, reducir el contacto humano y su capacidad para discutir su trabajo con la direccién, o
impugnar decisiones que les parezcan inseguras, injustas o discriminatorias. Estas practicas pueden
socavar su sentido de identidad profesional y de la importancia de su trabajo, y suponen un riesgo
para la salud fisica y mental. Ademas, una pérdida prolongada de autonomia, debida a la repeticion
continua de tareas discretas bajo instrucciones estrictas, puede impedir que las personas
trabajadoras utilicen, practiquen y desarrollen competencias y conocimientos en su trabajo.

(c) Monitorizacion y vigilancia continuas. La monitorizacién y vigilancia de la fuerza de trabajo ha
sido una prerrogativa empresarial ejercida de manera constante desde las primeras fases del
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capitalismo industrial. Ahora bien, el alcance y la omnipresencia de las actuales tecnologias digitales
constituyen un salto cualitativo en esta area, ya que facilitan un control mucho mas detallado,
continuo e individualizado, de las que en muchos casos no se es consciente por parte de las personas
trabajadoras.

(d) Intensificacion del trabajo. La gestidn algoritmica provoca una intensificacion del trabajo, ya que
las personas empleadas tienen que adaptarse al ritmo de trabajo establecido por un algoritmo que
carece de cualquier forma de empatia inherente. Ademds, en situaciones en las que los sistemas
basados en algoritmos asumen funciones de evaluacidn y disciplina -por ejemplo, en las empresas de
logistica y los centros de llamadas-, las personas empleadas tienden a trabajar mds horas o a un
ritmo mas elevado, ya que temen las valoraciones negativas de sus empleadores y la repercusién en
su salario. La excesiva carga de trabajo o la presién de tiempo que supone trabajar a gran velocidad,
junto a la reduccion de los tiempos de descanso provocan una sobrecarga laboral y un aumento del
estrés, que contribuyen al deterioro de la salud fisica y mental. Ademas, la constante disponibilidad y
conectividad facilitada por la tecnologia dificulta la desconexidn del trabajo y la conciliacién de la
vida laboral y personal, asi como un mayor riesgo de producir dafios a la salud.

(e) Mayor flexibilidad unilateral en la distribucion del tiempo de trabajo. Otro riesgo detectado es la
utilizacidn de sistemas algoritmicos para aumentar de forma significativa la flexibilidad de los turnos
de trabajo en intervalos muy cortos de tiempo. Asi, en algunas empresas de actividades como el
comercio minorista y los servicios de restauracién, los horarios de las personas trabajadoras se
vinculan automaticamente a las fluctuaciones en el trafico de clientes, es decir: las empresas aspiran
a tener el nimero adecuado de personas empleadas en los establecimientos, hora a hora, en funcién
del nimero de clientes. Esto implica que las personas trabajadoras deben estar disponibles 24 horas
al dia, 7 dias a la semana.

(f) Riesgos para la salud. Los sistemas de gestion algoritmica basados en la IA pueden utilizarse para
mejorar la salud y la seguridad en el trabajo, por ejemplo automatizando tareas peligrosas,
detectando riesgos o la fatiga de las personas empleadas. Al mismo tiempo, sin embargo, estos
sistemas contribuyen a crear nuevos riesgos para la salud mental y fisica tales como:

e Un aumento de la exposicion a factores de riesgos psicosociales, ligado a la intensificacion
del trabajo causada por las decisiones tomadas por la IA, la monitorizacién constante o la
disminucién de la autonomia en el trabajo, sesgos y discriminaciones causadas por el
algoritmo.

e Esta exposicidn a riesgos psicosociales puede provocar un deterioro de la salud fisica, mental
y social asociado al aumento del estrés, que puede conducir a un incremento de los
problemas de salud mental, fundamentalmente ansiedad y depresién, y también a un
incremento de las enfermedades cardiovasculares, como cardiopatias coronarias o ictus.

e Elaumento de lesiones y accidentes laborales.

e Laatomizacién y aislamiento de las personas trabajadoras.

Falta de transparencia

La transparencia se refiere a la capacidad de entender cédmo funciona un SIA y cémo toma
decisiones, y su falta puede ocultar sesgos en los datos o en el disefio, provocando resultados
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discriminatorios o injustos. La falta de transparencia deriva en un escaso nivel de rendicion de
cuentas, aumentando la desconfianza sobre los mecanismos de toma de decisiones total o
parcialmente automatizadas y la inseguridad sobre las consecuencias de las mismas. El uso de SIA
puede reforzar la falta de transparencia de la gestién empresarial por tres razones principales: el
secretismo intencionado; los conocimientos técnicos necesarios para su comprension; y la opacidad
del aprendizaje automatico.

1. El secretismo intencionado dificulta la comprensidn de cémo se estan utilizando los datos y
como estdn afectando las decisiones tomadas por el sistema de IA. Si los datos utilizados en
los modelos de IA estdn sesgados o incompletos, el secretismo puede perpetuar esos sesgos
sin que se detecten facilmente.

2. La falta de los conocimientos técnicos necesarios para su comprension Sin un entendimiento
adecuado de como funciona el algoritmo, puede ser dificil identificar y mitigar los posibles
sesgos y puede aumentar la vulnerabilidad de seguridad y privacidad, en especial si se
utilizan sin el consentimiento de la personas trabajadora. Su utilizacidn se puede traducir en
decisiones injustas que provocan un resultado discriminatorio y de vulneracion de derechos
fundamentales.

3. La opacidad del aprendizaje automatico (machine learning). Muchos mecanismos de
aprendizaje de la inteligencia artificial no son transparentes, especialmente, en lo que
respecta a la toma de decisiones y ejecucién de actividades laborales, conocidas como “black
box A” o “inteligencias artificiales de caja negra”, cuyos procedimientos, légicas y variables
no son inmediatamente evidentes o conocibles, y es muy dificil trazar las bases vy
razonamientos internos que han conducido a la decisién final. Esto puede llevar a decisiones
discriminatorias o injustas, ya que el modelo de IA puede aprender y replicar patrones
discriminatorios presentes en los datos de entrenamiento.

Los datos recabados para entrenar los algoritmos pueden ser utilizados para propdsitos distintos de
los que inicialmente se planed debido a la autonomia de los SIA, por lo que su control y supervisién
son muy importantes.

Discriminacién y sesgos de las decisiones automatizadas

Las concepciones desde las que se adoptan las decisiones algoritmicas es decir, las variables a tener
en consideracién, y su peso en el modelo, pueden introducirse en cualquier fase del desarrollo,
desde las decisiones de disefio y modelizaciéon a la recopilacién de datos, el procesamiento o el
contexto de despliegue y pueden generar sesgos por diferentes razones.

De partida, el entrenamiento de un algoritmo exige descomponer la realidad o el perfil de las
personas en las multiples variables que lo componen, y elegir aquellas que puedan ser mas valiosas
para adoptar la correspondiente decisidén. Las decisiones no son neutras, sino que responden a
opciones ideoldgicas o basadas en valores, pues este proceso de clasificacion de no deja de estar
guiado por las concepciones sociales dominantes. Asi, lo que sea valioso y lo que no lo sea, no es algo
completamente objetivo, sino fruto de la concepcidon desde la que se observa la realidad o a las
personas y esto es lo que entrafia en si mismo un alto riesgo de discriminacién. Entonces, aquellas
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situaciones o personas en que no concurran las variables que alimentan el modelo, seran
consideradas como una “desviacidon” del parametro elegido y penalizadas o, cuando menos, no
tomadas en consideracion.

Diferentes estudios han constatado la existencia de riesgos significativos de sesgos y discriminacion
en diferentes dreas, desde el proceso de seleccién y contratacién, a la evaluacién del rendimiento, la
elaboracion de perfiles y la adopcién de procedimientos de recompensa o sancidén y lo mas
importante es que si estos sesgos no se corrigen, los sistemas de IA pueden perpetuar y amplificar las
desigualdades.

La existencia de estos riesgos en los entornos laborales puede explicarse por diversos factores:

e La seleccién de los datos utilizados para la construccidn de los algoritmos y que, como ya se
ha sefialado, puede implicar la reproduccidn exponencial de los sesgos preexistentes en las
sociedades. Asi, un reciente informe publicado por la UNESCO ha puesto de relieve que los
denominados “modelos de lenguaje grande” (Large Language Models) -como es el caso del
GPT-2, de ChatGPT y Meta’s Llama 2- replican sistematicamente sesgos discriminatorios de
género en perjuicio de las mujeres y otros colectivos vulnerables (como colectivo LGTBIQ+).
Esto supone un riesgo evidente, considerando la reciente eclosién del uso de estos modelos
por las empresas.

e Aunque no utilicen de forma directa datos referidos a categorias protegidas —por ejemplo,
por razones de sexo, raza, color, origen étnico, religiéon o creencias- los sistemas algoritmicos
pueden utilizar datos proxy (que permiten inferir resultados sobre dichas categorias y tomar
decisiones que afecten a las personas incluidas en las mismas).

e Los sistemas algoritmicos complejos se basan en inferencias estadisticas que por su propia
naturaleza que reproducen las discriminaciones existentes en la sociedad. A modo ilustrativo,
si una empresa utiliza un sistema algoritmico para evaluar la posibilidad de promocion, y si
en el pasado la mayor parte de las personas promocionadas han sido varones, las
recomendaciones replicaran estos mismos resultados.

e Finalmente, las decisiones automatizadas pueden incurrir en discriminacién multiple por la
forma en que reproducen nuestra compleja realidad social, donde convergen
interseccionalmente distintos prejuicios sociales susceptibles de confluir sobre las mismas
personas.

Sesgos especificos de género

Como se ha comentado, la falta de neutralidad se origina por la reproduccidon de los valores
socioculturales propios de quienes los crean y les suministran la informacién con la que trabajan.
Especificamente al hablar de sesgos de género nos encontramos con dos problemas: el primero
deriva de que el mundo de la programacidn es mayoritaria y abrumadoramente masculina. Dicho de
forma breve: los que programan los algoritmos y los sistemas de IA son en su gran mayoria varones,
hoy por hoy, las decisiones que toman responden en mucha medida a un patrén masculino de
medida y, consecuentemente, refuerzan una visidn patriarcal de la sociedad. Por ello, la falta de
diversidad en estos campos puede llevar a la creacidn de sistemas que no consideren los potenciales
riesgos de sesgos de género en los algoritmos.
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Un ejemplo puede ser el de un sistema para decidir la promocién profesional en una empresa: si las
variables consideradas son la disponibilidad horaria, eso significa que para avanzar en la carrera
profesional, lo que se considera valioso es la presencia fisica, lo cual penalizaria a las personas que
tienen menor disponibilidad temporal o quienes utilizan los derechos de conciliacién, en general, las
mujeres, y las dejaria fuera de su desarrollo profesional y promocién.

El segundo es el problema de la sobrerrepresentacion de los hombres en las bases de datos con las
gue se entrenan y nutren los algoritmos, lo que se ilustra a través del siguiente caso real:

INTELIGENCIA

Un ejemplo de sesgos de Angggg;sla\é =L Pero ;qué habia fallado?: se habia
género se produjo en 2014 en GENERO entrenado a la IA con los

un proceso de seleccion de curricul de qui habi
AMAZON. Su sistema de IA de participado en procesos similares
valoracién de CV descubrid y los empl 16gi |
que puntuaba sistematica y ser ocupados por hombres,
erroneamente los CV de los especialmente los de mas
hombres y las mujeres responsabilidad.

Cuando el sistema se puso en marcha
descubrié una relacién entre los hombres y
la idoneidad para d peiiar el p
vacante, y ser mujer era identificado como
una desventaja.

Asi, las categorias hombre y mujer
formaron parte del proceso de seleccion
como una variable mas, como tener un
master o mas de cinco aiios de
experiencia.

Este, y otros ejemplos similares son utiles para explicar cdmo un uso de estos sistemas que no
cumplan los estdndares laborales y legales y que no estén sometidos a estrictas medidas de
supervisién y control, pueden incurrir facilmente en practicas discriminatorias hacia las mujeres,
pues como estamos viendo, las concepciones predominantemente masculinas proyectadas en la
elaboracion de los modelos hacen que, como acabamos de ver, los sistemas de |IA resulten artefactos
de alto riesgo para la igualdad de género.

Por ello es necesario incorporar mecanismos correctores de los posibles sesgos que puedan darse en
su funcionamiento; garantizar la claridad y la transparencia de los cédigos utilizados en el desarrollo
de los algoritmos, asegurar que puedan ser auditados y comprobar que se cumplen las politicas de
igualdad, en especial, las politicas de igualdad en el empleo.

EJEMPLOS

Seleccion de candidatos: algunas empresas estan utilizando sistemas de IA para analizar curriculum,
perfiles en redes sociales y otras fuentes de datos que identifiquen a los candidatos mas adecuados
en cada puesto. El resultado no podrd ser discriminatorio por condiciones de edad, etnia o sexo o
cualquier otra variable que atente contra los derechos humanos o laborales. Y es muy importante ser
consciente de estos posibles riesgos de discriminacién para adoptar medidas proactivas de
prevencion. Si los datos de entrenamiento contienen sesgos, la IA podria perpetuar esos sesgos. Por
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ejemplo, si la mayoria de las personas contratadas anteriormente han sido hombres, la IA podria
favorecer candidatos similares en el futuro.

En relacién el derecho a la privacidad, no es legal que un empresario rastree las redes sociales
personales de un candidato a un puesto de trabajo para decidir si le contrata, ni que averiglie en qué
empresas ha trabajado gracias a su huella digital o llame en busca de referencias sin su
consentimiento.

ANBXO1: DESBNTRANANDO ALGORITMOS: Informacion de un algoritrro de seleccidn de personal

- ™
. "K:esnx."a' iodas las )

Edad < 33 ahos solicitudes que no
Tres afios de _:(_“_'T:f" ol
Experiencia expenentia en el Faclor 1: 35% e 4t 10 solicitudes
; sacior Faclor 2 359 Llasifcar ge fama seleccionadas
profesional o " ordinal en funcion ra siguiente
Residencia a Facor % 30% de la ponderacion para sig
menos de 5 Km e de parametros fase
Domicilio de la empresa
personal
. Reglas Parametros Instrucciones Resultado
Variable g
3 Los datos personales Plantear Proponer Negociar Revisar la
23' m"i’;gg‘;}g,“ cion nule\k/)als parr]g%vgt?'os qué desechar o no, coherencia del
) . variables , -
u g =>  Emplearla edad es relevantes al segin el e6mo clasificar, resultado para
x 7 discriminatorio puesto perfil del cuantas solicitudes evitar sesgos y
= y el domicilio, (formacion, puesto (cifra/porcentaje), etc.  discriminaciones
= improcedente idiomas, etc.)
(temporal).

En este ejemplo el algoritmo ha sido programado para seleccionar a personas menores de 35 afios,
con tres afios de experiencia en el sector vy residencia a menos de 5km de la empresa. Como
consecuencia de las instrucciones de desechar los CV de las personas que no cumplen con dichos
criterios, podria estar incurriendo en discriminacién por edad, y también podria incurrir en
discriminacién contra las mujeres pues en general tienen menor experiencia profesional que los

varones y podria priorizar a un grupo demografico especifico vinculado al lugar de residencia.

Programacion de horarios y asignacidon de tareas: Los algoritmos de IA pueden a programar horarios
de trabajo, asignar tareas, distribuir el trabajo etc. con datos histéricos que contengan sesgos
implicitos. O cuando deciden cuando y cudnto se trabaja sin tener en cuenta los derechos laborales
de las personas a la igualdad y no discriminaciéon. Un mal disefio en la programacién de horarios
mediante IA puede llevar a la sobrecarga de trabajo y el riesgo de fatiga laboral, especialmente si el
sistema no tiene en cuenta la necesidad de descanso adecuado entre turnos. Este tipo de fatiga y
estrés puede estar mas concentrado en ciertos grupos, como trabajadores jovenes o de minorias, si
se les asignan trabajos mas intensivos.

e Ejemplo: Un sistema de IA puede programar los turnos de manera que no tenga en cuentayy,
por tanto, perjudique, a las personas con responsabilidades familiares o las regulaciones
disefiadas para proteger ciertas situaciones como reducciones de jornada, mujeres

embarazadas o personas con necesidades especiales de flexibilidad horaria.
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e Otro ejemplo se refiere a cuando los horarios de trabajo del personal se vinculan
automaticamente a las fluctuaciones de la mayor o menor presencia de clientes, lo que
implica que las personas deben estar disponibles las 24 horas al dia.

La supervision y seguimiento del rendimiento mediante IA. Los sistemas de IA pueden analizar
datos en tiempo real sobre la productividad, la calidad del trabajo y el cumplimiento de los objetivos.
Sin embargo, la monitorizacién realizada sobre las actividades de las personas no debe invadir su
intimidad, como por ejemplo controlar el dia a dia en los espacios de trabajo remoto, sus chats
privados, o correos electrénicos. La programacién de horarios, la asignacion de tareas, la supervisién
y el seguimiento del rendimiento marcado por el algoritmo debe cumplir la normativa legal o lo
pactado en el convenio colectivo de aplicacion.

Ademas del respeto a la privacidad, el algoritmo encargado de revisar la actividad laboral también
debe cumplir un criterio de proporcionalidad para valorar la productividad del trabajador.

e Por ejemplo: Si el algoritmo calcula que hay un tiempo éptimo para realizar una tarea y la
persona trabajadora tarda mas, su dispositivo le notificard de que debe hacerlo mas répido.
Pero si no tiene en cuenta factores como el tiempo de descanso o las circunstancias
personales como la edad de la persona, la vigilancia constante tiene grandes riesgos tanto
para la salud psicolégica como fisica y puede acabar provocando accidentes de trabajo.
Igualmente ocurre cuando existen programas de software que informan sobre el tiempo que
una persona estd conectada a las redes sociales; o que, hacen un seguimiento de
manipulaciones como los clics del ratdn, las pulsaciones de teclas y otras actividades del
ordenador, y tomar regularmente fotos con la camara web para asegurarse de que los
trabajadores estan en sus escritorios.

Valoracion del desempefio laboral a partir de las puntuaciones de los clientes que pueden estar
influidas por factores subjetivos o prejuicios, como sesgos conscientes o inconscientes como el
estado de animo del cliente, su experiencia pasada o factores externos no relacionados con el
desempeio del empleado como el género, la raza, la apariencia etc.

La utilizacion de camaras de videovigilancia mediante IA. La utilizacion de cdmaras de
videovigilancia en el lugar de trabajo es legal y su regulacidn se encuentra en la Ley de Proteccion de
datos, donde se regula la obligacién de informar tanto a la plantilla como a la RLPT de la presencia de
las cdmaras y de su finalidad. Se debe respetar la intimidad de las personas, por lo que las camaras
no se podran instalar en zonas en las que se presuma intimidad como zonas de descanso,
comedores, vestuarios o aseos, salvo que concurra una causa de seguridad que lo justifique.

Ademads, la vigilancia constante puede invadir la privacidad de las personas y puede llevar a la
sensacion de estar constantemente observado creando un ambiente de trabajo opresivo y afectar el
bienestar emocional y la moral.

e Por ejemplo: si las grabaciones se usasen como prueba para demostrar un bajo rendimiento
o productividad o algun otro incumplimiento laboral, se podria pedir la nulidad como prueba
de dichas grabaciones. Igualmente son practicas abusivas la instalacion de instrumentos para
posibilitar la geolocalizacién en todo momento de las personas trabajadoras.
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Determinacion de la promocién profesional. Un sistema de inteligencia artificial puede ser utilizado
para decidir a quién se promociona profesionalmente. El riesgo se refiere a los datos con que ha sido
entrenado y los parametros que utiliza para tomar la decision.

e Por ejemplo, para clasificar en perfiles en base a los niveles de disponibilidad del trabajador,
la IA debe estar entrenada para tener en cuenta si una persona ha estado de IT o cualquier
tipo de ausencia del trabajo, evitando que se penalice por ello.

&Y si me despide un algoritmo?. La tecnologia no puede tomar decisiones que tengan efectos legales
como el despido ni puede sustituir a los supervisores y responsables de recursos humanos. En
nuestro sistema, el despido debe obedecer a una ‘causa’ y ésta no puede deberse a una decision
automatizada de un SIA, basada por ejemplo en el descenso del rendimiento o la productividad.
Segln el Reglamento General de Proteccién de Datos, las personas tenemos derecho a “obtener
intervencion humana por parte del responsable, a expresar su punto de vista y a impugnar la
decision” en caso de que se trate de una decisidn individual automatizada. Incluso, aunque la
decisién final la tome un responsable humano, el hecho de que lo haga basado en un proceso
automatizado de datos provocard un incremento en las probabilidades de que la decisién tomada
sea discriminatoria.

A modo de conclusion

Debemos ser conscientes de las categorias de datos que la empresa utiliza, para qué propdsito y con
gué periodicidad, junto a un analisis del impacto que tiene en los entornos laborales, pues estos
datos se analizan posteriormente a partir de pardmetros previamente establecidos, que de forma
automatica elaboran un resultado que sirve de base para la toma de decisiones por parte de la
empresa.

En suma, cabe apuntar que el recurso a los sistemas de gestidn algoritmica conlleva oportunidades,
pero también riesgos significativos para las personas trabajadoras, hasta el punto que “el uso de
tecnologias digitales avanzadas en el lugar de trabajo puede afectar a varios derechos
fundamentales, como el derecho a la dignidad e integridad humanas, la libertad y la seguridad, la
proteccion de datos y respeto de la vida privada, libertad de reunion, negociacion colectiva y el

acceso a un recurso efectivo y a un juicio justo”".

3. MARCO LEGAL Y ACUERDOS COLECTIVOS

El desarrollo de las nuevas tecnologias en el lugar de trabajo no es sélo una “cuestién técnica”, sino
también —o especialmente- sociopolitica. A pesar de que ya existian algunas regulaciones pactadas a
través de la negociacion colectiva que exigian informar y consultar a las personas trabajadoras y a sus
representantes antes de su introduccion (o del uso de datos personales que necesitaba), en muchas
ocasiones se han implementado sin ser tenidas en cuenta, por lo que se hacia ineludible una
regulacidon legal especifica. Ello ha impulsado que en la UE, al igual que en Espafia, se desarrollen
diferentes normativas y acuerdos que tratan de garantizar las condiciones de desarrollo y uso frente
a los posibles riesgos.

! Eurofound (2022, op.cit., p. 23).
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3.1. REGULACION NORMATIVA Y ACUERDOS COLECTIVOS EN EUROPA

(a) EI Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacién (2020). Fue firmado por BusinessEurope,
SMEunited, CEEP y la Confederacion Europea de Sindicatos, e incluye todas las actividades del sector

publico y privado. En concreto:

e Garantiza el control de las personas sobre las maquinas en el trabajo, y sustenta el uso de la
robética y las aplicaciones de la IA, respetando y cumpliendo los controles de seguridad.

e Los Sistemas de Inteligencia Artificial (SIA) deben aumentar la participacién y la capacidad de
las personas en el trabajo.

e Debe realizarse una evaluacién de riesgos; prevenir dafos, fisica y psicolégicos; seguir los
principios de equidad; ser transparente y explicable con una supervisidn efectiva.

e Los SIA deben cumplir la Ley de Proteccidon de Datos (RGPD) vy garantizar la privacidad y la
dignidad de las personas trabajadoras. Debe ser licita, justa, transparente, segura y fiable;
seguir normas éticas acordadas; ser robusta y sostenible, técnica y socialmente para no
causar dafios involuntarios.

(b) La Directiva europea sobre plataformas digitales (2024) afiadir la entrada en vigor establece las
primeras normas de la UE sobre el uso de los sistemas de algoritmos en el puesto de trabajo,
elementos claves en la aparicién, el rdpido crecimiento y las condiciones laborales de estas
empresas. Sin embargo, su contenido es sélo aplicable a las personas que realizan trabajo en
plataformas, ya sea por cuenta ajena o propia. El acuerdo garantiza derechos de informacidn sobre
el uso de sistemas automatizados de supervisién y toma de decisiones en dos niveles:

e Individual, asegura que las personas estén informadas sobre el uso de sistemas
automatizados de supervisidn y toma de decisiones.

e Colectivo, reconoce a la representacion sindical de la plantilla el acceso a informacién por
escrito, completa, comprensiva y detallada, cada vez que se requiera o cuando se
modifiquen esos sistemas.

Asimismo, los Estados miembros velaran porque las plataformas digitales laborales de trabajo con la
participacién de la representacién de las personas trabajadoras, lleven a cabo peridédicamente, o al
menos cada dos afos, una evaluacion del impacto de las decisiones individuales adoptadas o
apoyadas por los sistemas automatizados de seguimiento y toma de decisiones utilizados, incluidas,
sus condiciones laborales y de la igualdad de trato en el trabajo; asi como los derechos de consulta 'y
participacion en el ambito de la seguridad y la salud.
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REGULACION NORMATIVAY ACUERDOS COLECTIVOS
Reglamento Generalde PD 2016

2018 Ley PD y Garantia Derechos Digitales
Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacion 2020

2021 Ley Rider
Acuerdo Europeo de Digitalizacion AAPP 2022

2023 V AENC

Directiva Plataformas Digitales 2024
Reglamento de Inteligencia Artificial

(c) El Reglamento de inteligencia artificial (1/09/2024). Es la primera norma de caracter

supranacional que aborda el desarrollo de la IA desde una perspectiva transversal y el impacto sobre
el conjunto de la actividad econdmica y empresarial, incluida la vertiente laboral. Es de aplicacién
directa a la normativa nacional, sin necesitar el proceso de transposicion que exigen las Directivas.
Su enfoque estd basado en el nivel de riesgo que su puesta en marcha puede ocasionar, y actua
sobre cada uno de ellos de modo mas o menos incisivo en funcidén de su intensidad, su potencial
perjuicio o su gravedad.

Segun este Reglamento, los sistemas de IA se clasifican en cuatro niveles de riesgo:

« Riesgo minimo. Tendran que cumplir las regulaciones vigentes de la UE, como la ley de
proteccién de datos o la de derechos de autor.
+ Riesgo limitado permitidos pero deberdn cumplir con ciertas obligaciones de
transparencia para que los usuarios sean conscientes de que estan interactuando con IA
(chatbots o ‘deepfakes’). Las empresas que usen estos sistemas en el ambito laboral
deberdan notificar de ello a las personas trabajadoras y a su representacién sindical.
« Alto riesgo, permitidos pero deberan cumplir con exigencias mas estrictas. Dentro de
estos sistemas se encuentran los vinculados al ambito del empleo, como los utilizados
para la seleccidon y contratacidn de personas, en particular para publicar anuncios de
empleo especificos, analizar y filtrar las solicitudes de empleo y evaluar a los candidatos;
y los destinados a la adopcion de decisiones que afecten a las condiciones laborales, a
la promocion o despido, a la asignacidn de tareas a partir de comportamientos, rasgos o
caracteristicas personales; para supervisar y evaluar el rendimiento y el comportamiento
de las personas; o aquellos datos biométricos, permitidos en la UE o a nivel nacional. Por
su caracter transversal, afectan de manera directa al ejercicio de los poderes
empresariales respecto de sus empleados, y antes de poner en servicio o utilizar un
sistema de IA de alto riesgo en el lugar de trabajo, las empresas informara a las personas
trabajadoras y se informard y consultara con la representacién sindical.
« Riesgo inaceptable, prohibidos (violan derechos o valores fundamentales).
= Técnicas subliminales; manipuladoras o engafiosas para modificar el
comportamiento; que exploten vulnerabilidades (edad, discapacidad, situacion social
o econdmica, etc.); que evallen o clasifiquen (puntuaciones sociales); que detecten
emociones en el lugar de trabajo.

= Sistemas de categorizacién biométrica para deducir raza, opinidn politica, afiliacion
sindical, convicciones religiosas o filoséficas, vida sexual u orientaciéon sexual;
mecanismos de reconocimiento facial, voz u otro tipo, en espacios publicos.
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CARACTERISTICAS
CLAVES DE LA LEY DE

INTELIGENCIA ARTIFICIAL:

Prohibicion de los sistemas de IA que se
consideren “peligrosos” como sistemas de € OI
vigilancia masiva o que manipulan el
comportamiento humano. s

Obligacion de los desarrolladores de sistemas ]
de IA de proporcionar informacion clara sobre % 2
como se utilizan los datos y algoritmos, y >

como se toman las decisiones.

Obligacion de los desarrolladores de sistemas de
IA de realizar evaluaciones de riesgo antes de
poner los sistermas en funcionamiento.

Establecimiento de una autoridad europea de
supervision de la 1A para garantizar que se
cumplan las normas.

3.2 REGULACION NORMATIVA Y ACUERDOS COLECTIVOS EN ESPANA

Espafia ha sido pionero en la construccién de esta nueva rama de la legislacidn laboral y existen
diversas regulaciones vigentes y acuerdos colectivos entre patronal y sindicatos que se refieren
expresa y directamente al uso de IA en las relaciones laborales. Podemos destacar la Ley Orgdnica de
Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, la Ley Rider, la Ley de Empleo y
el V ANC.

(a) La Ley Orgénica 3/2018 de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales
(LOPDGDD) adapta el Reglamento Europeo de Proteccién de Datos (REPD), y ademds de la
proteccion general sobre los datos personales, incluye la regulacidn de las situaciones comunes de

conflicto entre el poder de direccion de las empresas y los derechos digitales de las personas
trabajadoras, en los que los sistemas de |A tienen cada vez mds relevancia: el derecho a la intimidad
y uso de dispositivos digitales en el ambito laboral (art. 87); el derecho a la desconexién digital en el
ambito laboral (art. 88); el derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y de
grabacién de sonidos en el lugar de trabajo (art. 89); y ante la utilizacion de sistemas de
geolocalizacién (art. 90); también reconoce los derechos digitales en la negociacidn colectiva (art.
91).

Introduce una serie de previsiones dirigidas a acotar la incidencia del algoritmo cuyo pilar central es
la necesaria intervencion humana en la adopciéon de decisiones basadas Unicamente en el
tratamiento automatizado, incluida la elaboracién de perfiles. En este contexto se enmarca la
regulaciéon del derecho individual a obtener informacidon sobre las decisiones integramente
automatizadas, lo que exige que el uso de tecnologia para tomar decisiones empresariales deba
realizarse de forma transparente e informando de los métodos usados y sus finalidades.
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Ademas, subraya que los convenios colectivos podran establecer garantias adicionales de los
derechos y libertades relacionados con el tratamiento de los datos personales de las personas y la
salvaguarda de derechos digitales en el dmbito laboral. A la hora de aplicar los SIA, se hace referencia
al interés de la participacidn colectiva en la ordenacién del mismo, y la proposiciéon de que los
agentes sociales acuerden medidas adecuadas y especificas que preserven la dignidad humana de las
personas trabajadoras, asi como sus intereses legitimos y sus derechos fundamentales, prestando
especial atencién a la transparencia del tratamiento de datos, de los datos personales dentro de un
grupo empresarial y a los sistemas de supervision en el lugar de trabajo.

(b) La extensa normativa sobre prevencidn de riesgos laborales como la Estrategia Espafiola de

Seguridad vy Salud en el Trabajo, 2023-2027 establece derechos de informacion, consulta y

participacién para las personas trabajadoras y sus representantes, ademas de marcar limites en el
uso de las tecnologias con la debida antelacién, sobre la adopcidn de las decisiones relativas a “la
planificacion y la organizacion del trabajo en la empresa y la introduccion de nuevas tecnologias, en
todo lo relacionado con las consecuencias que éstas pudieran tener para la sequridad y la salud de los
trabajadores, derivadas de la eleccion de los equipos, la determinacion y la adecuacion de las
condiciones de trabajo y el impacto de los factores ambientales en el trabajo”.

Similarmente, en el contexto de elaboracién de un Plan de Igualdad, la empresa también debe incluir
en el diagndstico el impacto o los efectos en materia de igualdad entre mujeres y hombres de los
algoritmos y sistemas de decisién automatizada utilizados en la empresa.

(c) Ley 12/2021 de 28 de septiembre conocida como Ley Rider debe su nombre al colectivo de
repartidores de las empresas incluidas en este sector. El articulo Unico de esta norma introduce una
nueva letra d) en el articulo 64.4 del Estatuto de los Trabajadores donde concreta la obligacion de
transparencia de las empresas en el caso de que utilicen algoritmos, ademas de la auditoria y
evaluacidon de impacto e incluye una nueva competencia para la RLPT, que tiene derecho a “ser
informado por la empresa de los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los
algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir
en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion de
perfiles”.

(d) El V_Acuerdo por el Empleo y la Negociacidn Colectiva (2023), firmado por CEOE y CEPYME y
CCOO y UGT, recuerda la necesidad de incorporar el contenido y las medidas del Acuerdo Marco

Europeo de Digitalizacion donde se anticipen a los cambios para evitar impactos negativos de la
digitalizacion en las condiciones laborales y “las diferentes brechas para que nadie quede
descolgado” y aborda la introduccion de reglas especificas sobre el uso de IA por las empresas.
Contiene un Capitulo XVI dedicado a la transicidn tecnolégica, digital y ecoldgica, en el que aparece
un apartado monografico titulado “Inteligencia Artificial (I1A) y garantia del principio de control
humano y derecho a la informacién sobre los algoritmos”, en el que los interlocutores sociales
reconocen que la IA de manera progresiva tendra un impacto significativo en el mundo laboral y, si
no se hace un uso correcto y transparente, podria llevar a adoptar decisiones sesgadas o
discriminatorias relativas a las relaciones laborales.
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La negociacién colectiva debe desempefiar un papel fundamental estableciendo criterios que
garanticen el desarrollo del deber de informacion periddica a la representacion de los
trabajadores sobre IA.

Las empresas facilitardn a la RLPT informacién transparente y entendible sobre los procesos
qgue se basen en ella en los procedimientos de recursos humanos (seleccién, contratacion,
evaluacidon, promocién y despido) y garantizaran que no existen prejuicios ni
discriminaciones.

3.3 DERECHO DE INFORMACION, CONSULTA Y PARTICIPACION DE LA RLPT SOBRE INTELIGENCIA
ARTIFICIAL

En el afio 2022 el Ministerio de Trabajo y Economia Social, a través de una comisién de personas

expertas, elabord una Guia préctica y herramienta sobre la obligacion empresarial de informacién

sobre el uso de algoritmos en el ambito laboral, cuyo objetivo era concretar y dar a conocer el

alcance de estas obligaciones empresariales de informacion que se aplica tanto en el sector

publico como en el privado (aunque para el primero de los casos no se ha reformado de manera

paralela el Estatuto Basico del Empleado Publico), y que abarca a todos los algoritmos incluidos en su

definicidn.

Las personas trabajadoras, individualmente o a través de la representacién legal, podrdn
exigir esta informacidn, derivada de la obligacion contenida en el RGPD de “informar al
interesado sobre la existencia de decisiones automatizadas”.

La RLPT debe ser informada en el sentido del articulo 64.4.d) ET, en materia del uso de
“algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que
pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida
la elaboracion de perfiles”.

Ello obliga a la empresa a elaborar un documento con la informacion de que dispone y
transmitir a la RLPT de forma clara, completa y util sobre:

(a) El uso de algoritmos o sistemas de inteligencia artificial para tomar decisiones
automatizadas, incluyendo la elaboraciéon de perfiles?, identificando la tecnologia
utilizada y las decisiones de gestiéon de personas respecto de las que se utiliza tal
tecnologia.

(b) Informacion significativa, clara y simple sobre la légica y funcionamiento del algoritmo.

(c) Informacion sobre las consecuencias que pueden derivarse de la decisién adoptada
mediante el uso de algoritmos o sistemas de decisién automatizada.

La referencia a «los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan debe interpretarse como

la obligacidn de la empresa de proporcionar informacién referente a:

- Las variables utilizadas por un algoritmo y si incluyen o no datos personales.

2 . . . . 4

La elaboracion de perfiles profesionales supone el procesamiento automatico de datos personales para
evaluar a la persona trabajadora y analizar y/o predecir aspectos relacionados con su puesto (o futuro puesto)
de trabajo.
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- El peso de cada variable en las decisiones que se toman.

- Las reglas e instrucciones utilizadas.

Ademas existe una obligacién de consultar con la RLPT la introduccién de algoritmos o SIA, al amparo
del articulo 64.5 del ET (que prevé el derecho de la RLPT a ser informada y consultada sobre todas las
decisiones de la empresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la organizacion del
trabajo y a los contratos de trabajo) y el subsiguiente derecho de la RLPT a emitir un informe con
cardacter previo sobre la “implantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo,
estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas e incentivos y valoracion de puestos de
trabajo”.

Ademas, estan obligadas a negociar el algoritmo, cuando:

1. Estemos tratando una cuestion o un drea empresarial en la que se aplica un software o un
sistema de tratamiento de datos, como parte del proceso productivo.

2. La empresa dé instrucciones al software para determinados procesos (los algoritmos
propiamente dichos).

3. La empresa toma decisiones que afecten a la relacion laboral basadas en los resultados
aportados por dicho software como medidas colectivas de modificacién o suspensién del
contrato o en cualquier otra materia "en la que exista obligacién legal de negociar con la
representacioén de la plantilla".

4. Cualquier herramienta utilizada en el trabajo que pueda afectar a un derecho fundamental,
debe estar sometida a vigilancia y control sindical.

4. GUIA PARA LA INTERVENCION SINDICAL

Esta Guia tiene como objetivo fomentar una reflexion critica sobre las tecnologias de inteligencia
artificial que se usan, cudles son sus consecuencias, ademas de proporcionarte recursos para
enfrentar estos desafios e identificar qué hacer en relacidon con el uso de sistemas de inteligencia
artificial en tu empresa, en especial a:

- (a) Identificar los SIA utilizados en tu lugar de trabajo y determinar cuales son los mas
usados.

- (b) Proteger los derechos laborales de las personas trabajadoras.

- (c) Construir una estrategia sindical para su implementacion.

(a) Identificar los sistemas de inteligencia artificial (SIA) en tu lugar de trabajo

Algunas tecnologias en el lugar de trabajo pueden ser dificiles de identificar. Por esta razon,
sugerimos que realices un 'recorrido virtual' con el objetivo de identificar cada sistema digital con el
que interactuias desde el momento en que llegas a tu lugar de trabajo y analizar si podria afectar a los
derechos o a las condiciones laborales de las personas trabajadoras.
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A continuacién, sefialamos algunos indicios que podrian ayudarnos a detectar si la empresa estan
utilizando 1A en el lugar de trabajo:

e Si los procesos administrativos como la gestiéon de horarios, registro de jornada o control de
acceso, se estan realizando de forma digital a través de un software o plataforma:

v' Sistemas de entrada y salida que usan dispositivos que requieren huellas dactilares o
reconocimiento facial.

v'Si generan informes automaticos sobre la asistencia y el cumplimiento de los horarios,
incluyendo detalles como las horas trabajadas, tiempos de descanso y ausencias.

v" Si los sistemas de ndminas estdn integrados para calcular automaticamente las horas
trabajadas y pagar en funcidn de sus horas registradas.

e Si se ha adoptado un nuevo sistema para la gestion de personal o se observa un cambio en la
manera en la que se gestionan los temas laborales.

v" Siun sistema de IA gestiona el proceso de seleccidn y/o contratacion.

v" Si los datos de las personas - tipos de contratos, perfiles profesionales, horarios y
jornadas de trabajo, turnos, etc., estdn centralizados en una base de datos a la que
acceden las personas responsables de Recursos Humanos.

v" Siun sistema de gestidon de nédminas calcula automaticamente las horas trabajadas (y las
horas extras), incluyendo los permisos y las ausencias.

e Si se comienza a medir de forma precisa y continua la productividad, el tiempo en tareas
especificas o cualquier indicador de desempefio laboral.
v" Si hay un panel automatico de control para la evaluacién de rendimiento y productividad
o de gestidn de turnos y horarios.
v" Silajornada de trabajo y el horario varian semanal o mensualmente.
v' Si se establece un y nuevo sistema de medicién de la productividad, ha cambiado el
sistema de primas, etc.
e Sise realizan cambios en los sistemas de vigilancia y seguridad en el trabajo
v' Se han instalado cdmaras de seguridad en &reas de trabajo que para controlar la
presencia, actividades o movimientos de las personas en tiempo real.
v/ Hay sistemas de vigilancia remota de dispositivos electrénicos.
v' Hay software de seguimiento de pantallas que vigila en qué trabajan las personas.

Comprueba

e Cual es el propdsito de cada uno de estos sistemas.

e Loslugares de trabajo donde se utilizan (o utilizaran) estos sistemas.

e Los grupos de personas trabajadoras que se ven (o veran) afectados por ellos.

e Si la persona responsable puede explicar cémo funcionan los sistemas, cudles son las
instrucciones del sistema, cémo se obtienen los resultados y qué datos se han utilizado para
entrenarlos.

e Sise hatenido en cuenta los derechos laborales recogidos en el convenio colectivo (o
acuerdos) y en la legislacién.
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e Silas personas afectadas han sido claramente informadas sobre el propdsito de cada
sistema, sus instrucciones, y los datos recabados.

e Silarepresentacién de las personas trabajadoras/delegado o delegada sindical/seccién
sindical, ha sido informada y consultada sobre su puesta en marcha.

(b) Proteger los derechos laborales de las personas

La aplicacion de las tecnologias de inteligencia artificial en las empresas puede tener efectos
positivos en las relaciones de trabajo: apoyando el trabajo de las personas, reduciendo tareas
tediosas y peligrosas o mejorando la prevencidn de los riesgos laborales. Sin embargo, el uso de estas
tecnologias puede conllevar una serie de riesgos para las personas trabajadoras. De ahi que la
implantacion de los sistemas de IA en las empresas deba garantizar el principio legal de “Control
humano” a fin de prevenir y revertir los potenciales impactos negativos.

Los principales efectos negativos identificados con el despliegue de estos sistemas en los lugares de
trabajo son la falta de transparencia; los sesgos derivados de su uso; la intensificacion del trabajo, el

riesgo de pérdida de autonomia; y el control y vigilancia excesivos.

La falta de transparencia

Un aspecto muy relevante en las relaciones laborales es la transparencia. A menudo los SIA se
implementan sin la participacién o consulta previa con la RLPT, incumpliendo por tanto con la
legislacidn vigente. La falta de transparencia de la gestién empresarial puede deberse a tres razones
principales: el secretismo empresarial intencionado; el empleo de un lenguaje demasiado técnico
que impide su comprension; y la propia opacidad del sistema. La falta de transparencia en el acceso a
los criterios, algoritmos o datos que se usan en el sistema puede ocultar sesgos en los datos, el
disefo, o los criterios de entrenamiento que provoquen decisiones discriminatorias o injustas.

Esta opacidad genera un mayor desequilibrio y asimetria de poder entre las empresas y las plantillas
pues las personas pueden no ser conscientes de las caracteristicas del tratamiento de datos que
realiza la empresa, y por tanto no pueden evaluar cdmo afecta a su trabajo la recogida y el analisis
de los datos.

Sin transparencia es dificil exigir responsabilidad a quienes toman decisiones respecto al
cumplimiento de las leyes y los derechos laborales y, por ello, debemos exigir y establecer acuerdos
claros y concretos que obliguen a las empresas a compartir como funcionan los sistemas, qué datos
recolectan y cdmo se toman las decisiones en las que se ven involucrados sistemas de IA.

Comprueba

e Que se nos consulte con anterioridad a su implantacién sobre los SIA que se van a poner en
marcha.

e Que la empresa presenta informes claros sobre el uso de |IA garantizando la transparencia de
los mismos.

e Que existe el principio de control humano y no se realizan procesos en los que solo
intervenga la IA.

e Que se asegura la auditoria y los mecanismos correctores de los posibles sesgos para evitar
las discriminaciones injustas.
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e Que las personas trabajadoras han sido informadas de su derecho a cuestionar o presentar
guejas sobre decisiones tomadas.

Los posibles sesqos derivados de su uso

La falta de transparencia en los SIA puede poner en riesgo derechos laborales clave, como el derecho
a la igualdad de trato y a la no discriminacidn. Los sesgos se producen porque estos sistemas se
basan en deducciones estadisticas que reproducen los valores socioculturales de quienes los creany
les suministran la informaciéon con la que trabajan. Las situaciones (y las personas) donde no
concurran las variables que alimentan el modelo, son consideradas una ‘desviacion’ del pardmetro
elegido y, por tanto, no tomadas en consideracidn o, incluso, penalizadas de forma que las
discriminaciones ya existentes se pueden amplificar y perpetuar. La discriminacidn puede ser
multiple cuando sobre las mismas personas convergen distintos prejuicios y estereotipos negativos
(por edad, sexo, etnia, creencias, etc.).

7

+» Sesgos especificos de género
Al considerar los sesgos de género nos encontramos con dos problemas especificos:

1. El mundo de la programacién es mayoritaria y abrumadoramente masculino. Por lo que las
decisiones que se toman responden la mayor parte de las veces a un patréon masculino vy,
consecuentemente, refuerzan la vision patriarcal de la sociedad. La falta de diversidad,
especialmente la presencia de mujeres en el dmbito tecnolégico puede llevar a la creacion
de sistemas que no consideren los riesgos de sesgos de género en los algoritmos.

2. La sobrerrepresentacion de los hombres en las bases de datos con las que se entrenan vy
nutren los algoritmos.

Ejemplo

En un proceso de promocion, sistemdaticamente se puntian mejor los CV de los hombres que los de
las mujeres. El sesgo se produce porque la IA habia sido entrenada con los CV de quienes habian
participado en procesos similares (todos hombres), por lo que la variable sexo formaba parte del
proceso de seleccién con idéntico valor discriminatorio que el nivel de estudios o los afos de
experiencia.

Comprueba

e Que los datos histéricos no contienen sesgos que puedan interferir en decisiones presentes o
futuras, que discriminan mayoritariamente a las mujeres.

e Que los criterios y algoritmos utilizados por los SIA para tomar decisiones relacionadas con el
empleo, como seleccion, promocidn, evaluaciones de desempefio y despidos no introducen
ningun sesgo.

e Que se evita premiar la disponibilidad sin tener en cuenta el bienestar de las personas y que
se respetan los derechos ala desconexién digital

e Que el sistema no penaliza a las personas que tienen menor disponibilidad temporal o
quienes utilizan los derechos de conciliacion (en general, mujeres).

e Que se respeta el convenio colectivo y la normativa vigente, en especial, la Ley de igualdad y
no discriminacién.
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Intensificacion del trabajo y el riesgo de pérdida de autonomia

e Los SIA se utilizan en diversos sectores para la evaluacion de desempeiio, la gestion del
tiempo, y la distribucién de tareas, lo cual afecta directamente a las condiciones de trabajo.
Si estos sistemas no son transparentes, no tenemos acceso a informacién crucial sobre cdmo
se toman decisiones que pueden influir en formacion, promociones, despidos o sanciones.

Ejemplo

Una fabrica de ensamblaje de componentes electronicos decide implementar una nueva
metodologia de trabajo conocida como “produccidn ajustada”. A través de un SIA se reorganizan las
lineas de ensamblaje para minimizar los movimientos innecesarios y reducir los tiempos de ciclo. La
empresa introduce un sistema de primas vinculado a la productividad de forma que las personas que
superen ciertos niveles de produccién mensual recibirdn un porcentaje adicional de su salario base
como incentivo. El sesgo se produce al no tener en cuenta las circunstancias personales y los
elementos de salud laboral de las personas.

Comprueba
e Que se asegura una descripcion clara de los criterios utilizados por los SIA para evaluar el

rendimiento de las personas trabajadoras, incluyendo los datos que se recopilan, cdbmo se
procesan y qué peso tiene cada variable en la evaluacién final.

e Que los datos utilizados por los SIA se revisan y depuran para eliminar cualquier sesgo
implicito o desigualdad que pueda influir negativamente en las evaluaciones de rendimiento.

e Que la programacién de horarios, la asignacion de tareas, la supervisién y el seguimiento del
rendimiento marcado por el algoritmo cumple la normativa legal y lo pactado en el convenio
colectivo.

e Que cualquier trabajador que reciba una evaluacién negativa o cuestionable tenga la
oportunidad de solicitar una revision humana de su caso, en la que pueda participar la RLTP.

El control y vigilancia excesivos

Algunos sistemas de |IA permiten a las empresas vigilar el comportamiento de las personas, controlar
su productividad, el tiempo que dedican a cada tarea e incluso su ubicacion. La vigilancia excesiva
tiene grandes riesgos tanto para la salud psicolégica como fisica y puede acabar provocando estrés
laboral, enfermedades profesionales o accidentes de trabajo

Ejemplo
Se utiliza un SIA que calcula el tiempo Optimo para realizar una tarea. Posteriormente, un
dispositivo digital notificard a la persona que tarda mas en realizar el trabajo, que debe hacer su

tarea mas rapido.

Comprueba
e Que la programacién de horarios, la asignacion de tareas, la supervisién y el seguimiento del

rendimiento marcado por el algoritmo cumple la normativa legal y el convenio colectivo de
aplicacion.
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e Que se tiene en cuenta el tiempo de descanso, los permisos laborales o las circunstancias
personales (por ejemplo, la edad de la persona).

e Que el uso del dispositivo digital cumple con la normativa legal (derechos digitales, salud
laboral...).

Ejemplo

Una planta de produccién de alimentos enfrenta problemas de seguridad. La direccidon decide
instalar un sistema de videovigilancia para mejorar la seguridad y supervisar las operaciones en
tiempo real.

Comprueba
e Sise harealizado un analisis de las zonas sensibles de la empresa para respetar la intimidad

de las personas: zonas de descanso, comedores, vestuarios o aseos.

e Que se respetan los derechos de privacidad y la dignidad de las personas trabajadoras.

e Que se establecen los limites al control y vigilancia del reglamento de proteccién de datos y
del resto de normativa sobre este tema.

e Que se ha informado previamente a la plantilla y a la RLTP de la existencia de camaras y su
finalidad.

e Que existe una relacion de proporcionalidad entre la finalidad perseguida y el modo en que
se traten las imagenes, y que no haya otra medida mas idénea.

(c) Construir una estrategia sindical

Segln establece la normativa espafiola y europea de Inteligencia Artificial, las empresas antes de
implantar un sistema de |IA en el lugar de trabajo, deben informar de forma clara y comprensible a la

RLTP vy a las personas trabajadoras sobre su funcionamiento. La referencia a «los pardmetros, reglas e

instrucciones” en los que se basan debe interpretarse como la obligacién de la empresa de
proporcionar informacion referente a:

- Las variables utilizadas por un algoritmo y si incluyen o no datos personales.
- El peso de cada variable en las decisiones que se toman.
- Las reglas e instrucciones utilizadas.

Es fundamental incorporar en los convenios colectivos contenidos relativos al despliegue de los
sistemas de gestion algoritmica e IA, incidiendo especialmente en los derechos colectivos de
informacidn, consulta y participacidn existentes en la normativa europea y espafiola; la creacién de
una comision paritaria de transformacidn digital en la que abordar estos sistemas, y cdmo abordar el
reparto de los beneficios derivados del incremento de la productividad debido a su uso.
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Conocer la légica y la estrategia de la empresa nos permite tener una base sdlida para negociar
mejores condiciones para la plantilla en los convenios colectivos o en procesos de mediacidon. El
analisis de cdmo se ponderan las variables en el SIA, es decir, el peso de cada variable en la
evaluacion final, revela qué aspectos son mds importantes para la empresa y es especialmente
relevante:

e Si se ponderan variables sobre puntualidad, productividad, trabajo en equipo y similares),
podemos evaluar que se refleja realmente el rendimiento de las personas trabajadoras y
gue no existen criterios desproporcionados que no corresponden a las responsabilidades del
puesto descrito.

e Si el sistema otorga mayor peso a factores como la asistencia o el cumplimiento de metas a
corto plazo, debemos verificar que no se perjudica a las personas trabajadoras que tienen
situaciones especiales (enfermedad, permisos legales, maternidad, etc.) o pertenecen a
ciertos grupos (de edad, género, etc.)

e Si las evaluaciones algoritmicas empiezan a otorgar mucho peso a variables como la
eficiencia en costos o la reduccidon de errores, podria indicar que la empresa esta
optimizando recursos, lo que podria traducirse en futuras reestructuraciones o incluso
despidos.

e Sise asigna mas peso a la capacidad de adaptarse a nuevas tecnologias o a la innovacidn en
el lugar de trabajo, reflejaria una estrategia centrada en la transformacion tecnolégica o en
la mejora de procesos a través de la innovacion.

e Si el sistema de evaluacién pone énfasis en variables como productividad o cumplimiento de
objetivos, puede generar presidn excesiva, afectando negativamente la salud mental y fisica
de la plantilla.

VARIABLES MAS POSIBLE ESTRATEGIA
PONDERADAS EMPRESARIAL COMPROBAR/NEGOCIAR
Puntualidad, Evaluar rendimiento Si existen criterios
productividad, trabajo desproporcionados o
en equipo y similares que no sean del puesto

Situaciones especiales
(enfermedad, permisos
Aumentar productividad legales, maternidad, etc.)
Ciertos grupos (edad,
género, etc.).

Asistencia/cumplimiento
de metas a corto plazo

. . . . Futuras
Eficiencia en costos/ Optimizar recursos .
.. reestructuraciones o
reduccion de errores .
despidos

Capacidad de adaptarse
a nuevas tecnologias/
innovacion en el lugar

de trabajo

Transformacion tecnoldgica o | Capacitacidén y formacién
mejora de procesos a través de | sin excluir a nadie de la
la innovacién plantilla
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éPor donde empezar? Si en nuestro convenio colectivo alin no se ha negociado sobre esta materia y
la empresa no esta facilitando ninguna informacidn, la manera mas sencilla es solicitar informacién
directa: el comité de empresa, la seccidn sindical o el delegado sindical pueden enviar una carta
formal a la empresa requiriendo detalles sobre el uso de la IA. La respuesta debe ser clara y
especifica en cuanto a la informacién buscada, y debe estar razonada respecto a las decisiones y las
implicaciones que tiene para las personas representadas por el sindicato.

Es importante que en nuestra peticién hagamos constar la solicitud de la entrega a futuro de
cualquier modificacion que afecte o genere decisiones empresariales distintas a las actuales.
También se puede afiadir que no estamos pidiendo a la empresa el cddigo informatico, sino una
explicacion genérica y entendible, como una regla légica (si A entonces B).

En el ANEXO se aiaden los siguientes modelos de SOLICITUD DE informacién y denuncia:

1. SOLICITUD INFORMACION SOBRE ALGORITMOS Y SIA UTILIZADOS (Empresa)
2. DENUNCIA DERECHO INFORMACION SOBRE ALGORITMOS Y SIA (IT)
3. DENUNCIA VULNERACION DERECHOS MEDIANTE ALGORITMOS O SIA (IT)

¢CUANDO DEBE FACILITARSE?

La RLPT debe solicitar la informacion con la periodicidad que proceda. Es importante que fijemos una
fecha limite de entrega con el compromiso de la empresa. Al no existir un plazo o periodicidad
establecido, debemos sustentar la peticién respecto a la materia que estamos atendiendo. Por
ejemplo, si estamos en vias de negociar un Plan de Igualdad, seria relevante pedir los algoritmos que
afecten a procesos de seleccién de nuevas contrataciones, de promocidn profesional o que tengan
efectos desiguales sobre las retribuciones de hombres y mujeres por si pudieran resultar
discriminatorios.

Hay que evitar que nos mantengan al margen o solo nos informen después de que las decisiones se
hayan tomado. La consulta debera realizarse con suficiente antelacién y, en todo caso, al menos un
mes antes de que se deban tomar las decisiones. Una vez que éstas se pongan en funcionamiento, la
consulta deberia repetirse al menos cada afio mientras continlde el proceso, o si se observase la
posibilidad de que existan nuevas discriminaciones o desigualdades.

RECUERDA

Participar en la regulacion de la gestion algoritmica no precisa del cédigo fuente. La transparencia
debe apuntar a los datos, las variables, los parametros y a los criterios de asignaciéon de
tareas/organizacion del tiempo/evaluacion del rendimiento, etc.,, que nos informan sobre sus
consecuencias para los derechos y condiciones laborales de las personas trabajadoras.

SI LA EMPRESA SE NIEGA A FACILITAR INFORMACION

Si la empresa se niega a facilitar informacién puede deberse a:
e que le falte la experiencia sobre lo que debe facilitar

e que argumente que otra empresa posee los derechos sobre el sistema utilizado
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e que considere que se revelan secretos comerciales o industriales, o que lo interprete como
una facultad que reside en el poder de direccidn.

Otra situacién posible es que la informacién que nos facilite:
e Por su complejidad, no sean facilmente interpretable por la RLPT.
e Por susimplicidad, resulte insuficiente.
e No vengan avalada por un soporte real.

En los casos de negativa o de aporte insuficiente de informacidn y de cara a forzar su entrega por
incumplimiento, tendremos que acudir denunciar este hecho a la Inspeccion de Trabajo, como en el
resto de las vulneraciones de los derechos de la RLPT amparandonos en la legislacion, especialmente
el articulo 64.4.d) del ET y en el Reglamento de IA (Modelo de SOLICITUD en el ANEXO). Ante un
factor claramente discriminatorio, debemos realizar la reclamacion a través de los procedimientos de
tutela de los derechos fundamentales, con las consecuencias sancionadoras conforme a la LISOS.

ANALISIS DE IMPACTO

Las evaluaciones de impacto previas y posteriores son imprescindibles como via para la deteccién y
el control de cualquier tipo de sesgo, discriminacién o perjuicio a la salud. Desempefian un papel
clave en la identificacién de las practicas, y obligan a las empresas asumir la responsabilidad de
garantizar la equidad, la explicabilidad y la transparencia.

La normativa europea de IA establece la necesidad de realizar una evaluacidon previa de las
condiciones de trabajo relacionadas con los SIA en el lugar de trabajo, pero seria necesaria la
participacion de la RLPT para garantizar realmente que se descartan sesgos y discriminaciones. Esta
participacién se ha pactado en los Acuerdos celebrados tanto por los interlocutores sociales
europeos (Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacidén), como por los espafioles (V Acuerdo de
negociacién colectiva y Empleo), y comprometen en su cumplimiento a los organizaciones
empresariales y a los sindicatos firmantes.

Los algoritmos pueden ser auditados periédicamente por terceros independientes, elegidos
conjuntamente por la empresa y los sindicatos, e involucrar a las personas trabajadoras en su

desarrollo.
Comprueba
e Que la empresa ha evaluado el posible impacto antes de que se introdujeran los sistemas de
1A.

e Que las personas trabajadoras y la RLPT han sido consultados en las evaluaciones de impacto
y tienen acceso a ellas.

e Que se ha planificado la evaluacién regular de los sistemas para detectar los efectos de
impactos no intencionados.

e Que se prevén mejoras en las condiciones laborales y el bienestar de la plantilla respecto al
uso de los sistemas.
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Antes de comenzar la negociacion de un acuerdo de |IA

REVISAR que el posible
acuerdo sobre IA no esté por

debajo de los estandares
laborales legales y del propio
convenio colectivo.

ASEGURAR que las personas
afectadas conocen los datos que la

° empresa captura de ellas y van a
poder recibir el asesoramiento
sindical y legal oportuno.

Con caracter general, un acuerdo sobre |A deberia incluir:

e Una descripcién del SIA propuesto (o utilizado) que describa el propdsito final por el que se va
a utilizar (o se utiliza), incluya la informacién sobre todos los datos necesarios y los parametros,
reglas e instrucciones que se van a usar, la participacién de la RLTP, junto a los principios de
necesidad, idoneidad, minimizacidn y proporcionalidad respecto a los datos recabador.

e La obligacién de comunicar previamente a las personas trabajadoras los datos personales que
se estdn utilizando, incluyendo el derecho a acceder, administrar y controlar los datos
personales que la IA o el algoritmo genera sobre ellos, y precisando la forma en que los datos
personales de las personas trabajadoras influirdn en las decisiones propuestas.

e Incluir en la proteccién de los datos la vinculacion de su recopilacién a un propdsito concreto y
transparente garantizando la privacidad y la dignidad de las personas trabajadoras, respetando
los derechos humanos fundamentales y las normas de igualdad y no discriminacion.

o Reconocer el derecho a la formacion y capacitacidn profesional, que ya contiene el Reglamento
de IA: Las empresas deben garantizar que las personas trabajadoras adquieran las habilidades
necesarias para trabajar con tecnologias de IA, proporcionando formacién y capacitacion
profesional. Ademas, toda persona que programe o adquiera algoritmos de gestidon debe ser
formada para conocer debidamente los riesgos de parcialidad y discriminacién y adoptar todas
las medidas posibles para reducirlos.

e Garantizar la informacidn sobre los posibles beneficios derivados en términos de mayor
productividad o una mayor flexibilidad, que sirvan de base objetiva para una negociacién sobre
un reparto justo de los mismos, por ejemplo, a través de programas de capacitacion o de
reduccion de la jornada laboral.
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LAS LINEAS ROJAS

Utilizar "lineas rojas" en la negociacidn es util para reforzar nuestra estrategia sindical que
proporcionara una base sdlida para la negociacidn y delimitar los principios legales y sindicales,
desde los que marcar contornos claros y no negociables para garantizar la proteccién de los
derechos humanos y laborales.

Algunas lineas rojas estan definidas por la normativa europea y espanola, mientras que otras se
incluyen en los Acuerdos negociados por los interlocutores sociales respectivos. Finalmente otras son
criterios sindicales para su concrecién en los acuerdos y convenios colectivos.

Se incluyen aqui como lineas rojas:

e Las practicas calificadas en el Reglamento de IA como “inaceptables” donde quedan
expresamente prohibidas en los lugares de trabajo:

o Utilizar técnicas subliminales para explotar vulnerabilidades de las personas
trabajadoras.

e Detectar emociones. Los sistemas de categorizacion biométrica para deducir la raza, las
opiniones politicas, la afiliacidon sindical, las convicciones religiosas o filosdficas, la vida
sexual u orientacidn sexual y los datos relacionados con conversaciones privadas.

e El estado de salud de las personas trabajadoras y demds derechos humanos
fundamentales.

e La modificacién unilateral del régimen disciplinario del convenio colectivo con la excusa
de establecer politicas de seguridad y proteccién de datos unilaterales o introducir
nuevas herramientas digitales en la empresa.

e La vigilancia excesiva, derivada del riesgo de control desproporcionado ante la
videovigilancia o tecnologias de |IA con impactos especificos y negativos en la salud
mental o la seguridad fisica, que afecta a los derechos vy libertades de las personas vy, por
tanto, pueden ser ilicitas.

e El registro horario mediante sistemas biométricos esta prohibido por la normativa de
proteccion de datos, ya que son especialmente sensibles. La Agencia Espafola de
Protecciéon de Datos publicé en noviembre de 2023, una guia especifica sobre este
asunto®. En las empresas y Administraciones Publicas que tengan implantados sistemas
de este tipo se deberia prioritariamente:

v" Solicitar informacién sobre las evaluaciones de impacto realizadas y la
participacién de la RLPT.

v" Negociar cudl, cudndo y cdmo se introduce un nuevo sistema menos
invasivo, respectando los principios de minimizacion, idoneidad, necesidad vy
proporcionalidad.

v" Garantizar la supresién de los datos personales recabados.

3 o , o 4 , . . e
Para poder utilizarse deberia existir una ley que asi lo estableciera en un caso particular y especifico
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ANEXO 1

BUENAS PRACTICAS
EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS
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Dado el escaso tiempo transcurrido, la negociacién colectiva se encuentra adn en una fase muy
incipiente en lo que se refiere a la adopcidn de cldusulas dirigidas a tutelar y a materializar el
ejercicio de los principios respecto al control humano, transparencia y explicabilidad. A pesar de ello,
existen algunos ejemplos con buenas practicas en convenios colectivos donde se menciona la IA e
incluso se han incluido algunas timidas regulaciones.

Uno de estos ejemplos es el convenio colectivo del sector de Banca que regula en su art 80.5 los
derechos digitales de los empleados, estableciendo entre otros: (a) el derecho a la desconexion
digital; (b) el derecho a la privacidad con respecto al uso de dispositivos digitales propiedad de la
empresa; (c) el derecho a la privacidad con respecto al uso de dispositivos de videovigilancia,
grabacidn de sonido y geolocalizacién; (d) el derecho a la educacidn digital, que abarca acciones para
erradicar las brechas digitales; y (e) un 'derecho respecto a la inteligencia artificial'. Este ultimo
derecho tiene dos facetas. Desde la perspectiva de las personas empleadas, tienen derecho a no ser
objeto de decisiones basadas 'Unicamente y exclusivamente en variables automatizadas' y a no ser
discriminados por decisiones que puedan basarse exclusivamente en algoritmos. En ambos casos, la
persona podria solicitar la intervencién de un ser humano. e la perspectiva de los representantes de
los trabajadores, existe el derecho a recibir informacién sobre el uso de algoritmos o IA que, como se
requiere en el Articulo 64(4)(d) del Estatuto de los Trabajadores, incluye no solo los datos que se
alimentan a los algoritmos y su ldgica de funcionamiento, sino también una evaluacion de los
resultados para ver si las decisiones algoritmicas estan resultando en discriminacidn.

Otro ejemplo de interés es el acuerdo colectivo entre Just Eat, CCOO y UGT que establece un marco
solido para los derechos digitales de los empleados, incluido el derecho a la informacién sobre
algoritmos y IA. Este acuerdo va mas alla de lo requerido por el Articulo 64.4 del ET al especificar que
la plataforma debe proporcionar a los representantes de los trabajadores informacién sobre el uso
de algoritmos y sistemas de IA. El acuerdo establece que la plataforma debe proporcionar a los
representantes de los trabajadores "la informacién relevante utilizada por el algoritmo y/o los
sistemas de inteligencia artificial" para organizar la actividad de entrega. Esto incluye detalles como
el tipo de contrato que tienen los empleados, el nimero de horas durante las cuales han prestado
sus servicios o los dias libres que han tomado. Ademas, el acuerdo especifica los datos que no
pueden ser utilizados por la plataforma en su algoritmo, como el sexo o la nacionalidad de los
empleados, para garantizar que no se produzca discriminacién. Para gestionar esta informacion y
asegurar la transparencia algoritmica, la creacién de un "COMITE DE ALGORITMOS" paritario que
puede solicitar la comparecencia del responsable de supervisar el algoritmo y/o sistema de IA ante el
comité. La representacion sindical debe tratar la informaciéon de manera confidencial y no pueden
utilizarla para fines distintos a los establecidos en el acuerdo.

Por ultimo, el convenio colectivo de la Industria Quimica, determina que cuando en una empresa se
introduzcan nuevas tecnologias que pueden suponer para las personas trabajadoras modificacidn
sustancial de condiciones de trabajo, o bien un periodo de formacién o adaptacion técnica no inferior
a un mes, se deberan comunicar las mismas con caracter previo a la RLPT en el plazo suficiente para
poder analizar y prever sus consecuencias en relacion con: empleo, salud laboral, formacién y
organizacion del trabajo, aspectos éstos sobre los que deberan ser consultados. También contempla
que la empresa imparta a las personas trabajadoras afectadas la necesaria formacién para el
desarrollo de su nueva funcién.
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Y en el caso de que se utilicen SIA, la RLTP tendra informacién al objeto de evaluar su impacto sobre
el empleo y las condiciones de trabajo -ademas de la referida en el ET-, sobre el sistema concreto de
IA a implantar, los objetivos y razones para la implantacidn, y la evaluacién de los posibles impactos
en el empleo en los puestos de trabajo afectados; asi como, un andlisis de los posibles cambios en las
condiciones de trabajo. El informe de la RLPT con sus observaciones y sugerencias debera ser
valorado por la direccién de la empresa con caracter previo a proceder con la implementacion.
También incorpora la actualizacién de la evaluacidon de riesgos laborales y la garantia de que no
existan prejuicios ni discriminaciones, siendo el principio rector el control humano.
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ANEXO 2

FORMULARIOS PARA
SOLICITAR LA INFORMACION
A LAS EMPRESAS




[

SOLICITUD INFORMACION
ALGORITMOS, SISTEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y PROTECCION DE DATOS

A LA ATENCION DE LA EMPRESA

DATOS EMPRESA:
NOMBRE O RAZON SOCIAL:
NIF/CIF:

DOMICILIO SOCIAL:
CENTRO DE TRABAJO:

D3DC..iiiiieieiii, ,ConD.N.L..coo, en calidad de [Delegada-o de personal/Presidenta-e del
comité de empresa del centro de trabajo/de la empresa, Delegados/as y Seccion Sindical*, paso/pasamos] a
REQUERIRLE EN LOS SIGUIENTES TERMINOS:

Desde la entrada en vigor del RD Ley 9/2021 de 11 de mayo que modifica el articulo 64 apartado 4 del
Estatuto de los Trabajadores se reconoce expresamente, entre otros, el derecho de la representacion legal de
los trabajadores (RLPT) a ser informados por la empresa de los pardmetros, reglas e instrucciones en las que se
basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que se estén utilizando y afecten a la toma de decisiones
que pueden incidir en las condiciones de trabajo, acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de
perfiles.

Asimismo, el Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA) de la UE, establece en los articulos 26 y 27, que
antes de poner en servicio o utilizar un sistema de IA de alto riesgo en el lugar de trabajo, los empleadores
informaran ala RLPT de que estaran expuestos a su utilizacion; e impone varias obligaciones, entre ellas,
garantizar una supervision humana a cargo de personas capacitadas; confirmar que los datos de entrada sean
pertinentes y representativos; implementar mecanismos de supervision y control para asegurar un uso seguro y
responsable; y llevar a cabo una evaluacién de impacto en materia de derechos fundamentales.

Es por ello que le [intereso/interesamos] a que en el plazo maximo de [30] dias proceda v, si es el caso,
con caracter previo a la utilizacién de nuevos algoritmos o ante cualquier cambio en los parametros o en las
variables del algoritmo, a entregar toda la informacion en relacion a los algoritmos y sistemas de inteligencia
artificial utilizado por la empresa para los procedimientos y procesos laborales desde el propio sistema de
acceso y seleccion del personal, asi como durante su desempefio laboral y hasta la decision final de rescision de
la relacion laboral, incluyendo un listado de la categoria de los datos y los parametros que se introducen en el
algoritmo o el sistema de inteligencia artificial y el origen de la toma de esos datos, asi como los criterios, las
reglas y las preferencias o prioridades en las selecciones, incluyendo expresamente las instrucciones
introducidas, y todos aquellos elementos que se incluyan para la realizacién de esas selecciones.

En todo caso, [solicito/solicitamos] aporte:
= Las especificaciones previas de disefio con los criterios y parametros y/o variables que se hayan
determinado para realizar la gestion de los datos.

* El articulo 26.7 del RIA se refiere genéricamente “a representantes de los trabajadores” (sin diferenciar), y el articulo 10 Articulo 10.3 de
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, sobre derecho a la informacién, documentacién y consulta.de la LOLS
reconoce a los/as Delegados/as Sindicales que no formen parte del correspondiente comité de empresa acceder a la misma informacién y
documentacién y consulta a la que tiene derecho la representacion legal.
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https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-7840
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1985-16660

= Las especificaciones técnicas finales (pseudocodigo) que expliquen lo que hace el sistema de
inteligencia artificial-algoritmo.

= La evaluacion de impacto en materia de derechos fundamentales.

= Lagarantia de supervisién humana a cargo de personas capacitadas.

= Lagarantia de que los datos de entrada sean pertinentes y representativos

= Los mecanismos de supervision y control que aseguran un uso seguro y responsable.

Por otra parte, tanto el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) de la UE 2016/679 relativo a
la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién
de estos datos, como Ley Organica 3/2018 de proteccién de datos personales y garantia de los derechos
digitales, protegen los derechos y libertades fundamentales de las personas fisicas y, en particular, su derecho a
la proteccion de los datos personales, asi como sus derechos digitales.

En relacién a los datos personales, [solicito/solicitamos]:

- Informacién sobre la ubicacién fisica o fuente donde acceder a conocer la politica de proteccion de
datos que haya utilizado la empresa para el tratamiento de los datos personales de los trabajadores/as,
asi como la politica de proteccion de datos relacionada con toda aplicacion y/o equipos técnicos que
utilice o haya utilizado la empresa como consecuencia de la actividad laboral de los trabajadores/as del
centro, todo ello de conformidad con lo establecido en los articulos 13y 14 del RGPD.

- Informacién sobre los fines para los que se utilizan los datos personales de los trabajadores/as, asi
como las categorias de datos personales utilizados para cada fin especifico, incluidos los posibles datos
inferidos que la [empresa] haya realizado sobre los trabajadores/as.

- Informacién sobre los destinatarios con los que se comparten los datos personales de los
trabajadores/as.

- Informacién sobre el periodo durante el cual se prevé conservar los datos personales de los
trabajadores/as del centro.

- Detalle de la base juridica del tratamiento, en los casos de obligacion legal, interés publico o interés
legitimo.

- La evaluacion de impacto relativa a la proteccion de los datos, si hay riesgo respecto a los derechos y
libertades de las personas (Art. 25 RGPD).

Para finalizar, le [recuerdo/recordamos] las referencias legales incluidas en la normativa vigente respecto a
los derechos de consulta y participacion de la RLTP, asi como los compromisos adquiridos por los interlocutores
sociales en el V_AENC y en el Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacion, para afrontar conjuntamente la
aplicacién de las nuevas tecnologias en los lugares de trabajo.
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https://www.boe.es/doue/2016/119/L00001-00088.pdf
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-16673
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-16673
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2023-12870
https://www.ccoo.es/3ec9e3ddff84034c1a796cb52ac84c09000001.pdf

ccoo

SOLICITUD INFORMACION
ALGORITMOS, SISTEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y PROTECCION DE DATOS

A LA ATENCION DE LA EMPRESA

DATOS EMPRESA:
NOMBRE O RAZON SOCIAL:
NIF/CIF:

DOMICILIO SOCIAL:
CENTRO DE TRABAJO:

D3DC..iiiiieieiii, ,CONnD.N.L..cooi, en calidad de [Delegada-o de personal/Presidenta-e del
comité de empresa del centro de trabajo/de la empresa, Delegados/as y Seccion Sindical®, paso/pasamos] a
REQUERIRLE EN LOS SIGUIENTES TERMINOS:

Nos consta que la empresa ha venido utilizando un sistema de inteligencia artificial/algoritmos para la
realizacién de [indicar el tipo de procedimiento en el que la empresa utiliza el algoritmo].

Desde la entrada en vigor del RD Ley 9/2021 de 11 de mayo que modifica el articulo 64 apartado 4 del
Estatuto de los Trabajadores se reconoce expresamente, entre otros, el derecho de la representacion legal de
los trabajadores (RLPT) a ser informados por la empresa de los parametros, reglas e instrucciones en las que se
basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que se estén utilizando y afecten a la toma de decisiones
que pueden incidir en las condiciones de trabajo, acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de
perfiles.

Asimismo, el Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA) de la UE, establece en los articulos 26 y 27, que
antes de poner en servicio o utilizar un sistema de IA de alto riesgo en el lugar de trabajo, los empleadores
informaran ala RLPT de que estaran expuestos a su utilizacion; e impone varias obligaciones, entre ellas,
garantizar una supervision humana a cargo de personas capacitadas; confirmar que los datos de entrada sean
pertinentes y representativos; implementar mecanismos de supervisién y control para asegurar un uso seguro y
responsable; y llevar a cabo una evaluacién de impacto en materia de derechos fundamentales.

Es por ello que le [intereso/interesamos] a que en el plazo méaximo de [30] dias proceda a entregar toda la
informacion en relacion al [algoritmo/sistema de inteligencia artificial] utilizado por la empresa para [indicar el tipo
de procedimiento en el que la empresa utiliza el algoritmo], incluyendo un listado de la categoria de los datos y
los pardmetros que se introducen en el algoritmo o el sistema de inteligencia artificial y el origen de la toma de
esos datos, asi como los criterios, las reglas y las preferencias o prioridades en las selecciones, constando
expresamente las instrucciones introducidas, y todos aquellos elementos que se incluyan para la realizacion de
esas selecciones.

En todo caso, [solicito/solicitamos] aporte:
= Las especificaciones previas de disefio con los criterios y parametros y/o variables que se hayan
determinado para realizar la gestion de los datos.

> El articulo 26.7 del RIA se refiere genéricamente “a representantes de los trabajadores” (sin diferenciar), y el articulo 10 Articulo 10.3 de
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, sobre derecho a la informacion, documentacion y consulta.de la LOLS
reconoce a los/as Delegados/as Sindicales que no formen parte del correspondiente comité de empresa acceder a la misma informacion y
documentacién y consulta a la que tiene derecho la representacion legal.Articulo 10.3 de la Ley Orgénica 11/1985, de 2 de agosto, de
Libertad Sindical, sobre derecho a la informacion, documentacion y consulta.

La regulacién laboral de la gestidn algoritmica. Guia para la intervencidn sindical.
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= Las especificaciones técnicas finales (pseudocédigo) que expliquen lo que hace el sistema de
inteligencia artificial-algoritmo.

= La evaluacion de impacto en materia de derechos fundamentales.

= Lagarantia de supervisién humana a cargo de personas capacitadas.

= Lagarantia de que los datos de entrada sean pertinentes y representativos

= Los mecanismos de supervision y control que aseguran un uso seguro y responsable.

Por ofra parte, tanto el Reglamento General de Proteccién de Datos (RGPD) de la UE 2016/679 relativo a

la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién
de estos datos, como Ley Orgénica 3/2018 de proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales, protegen los derechos y libertades fundamentales de las personas fisicas y, en particular, su derecho a
la proteccion de los datos personales, asi como sus derechos digitales.

En relacién a los datos personales, [solicito/solicitamos]:

Informacién sobre la ubicacion fisica o fuente donde podamos acceder a conocer la politica de
proteccion de datos que haya utilizado la empresa para el tratamiento de los datos personales de los
trabajadores/as asi como la politica de proteccidn de datos relacionada con toda aplicacion y/o equipos
técnicos que utilice o haya utilizado la empresa como consecuencia de la actividad laboral de los
trabajadores/as del centro, todo ello de conformidad con lo establecido en los articulos 13 y 14 del
RGPD.

Informacién sobre los fines para los que se utilizan los datos personales de los trabajadores/as, asi
como las categorias de datos personales utilizados para cada fin especifico, incluidos los posibles datos
inferidos que la [empresa] haya realizado sobre los trabajadores/as.

Informacién sobre los destinatarios con los que se comparten los datos personales de los
trabajadores/as.

Informaciéon sobre el periodo durante el cual se prevé conservar los datos personales de los
trabajadores/as del centro.

Detalle de la base juridica del tratamiento, en los casos de obligacion legal, interés publico o interés
legitimo.

La evaluacion de impacto relativa a la proteccion de los datos, si hay riesgo respecto a los derechos y
libertades de las personas (Art. 25 RGPD).

Para finalizar, le [recuerdo/recordamos] las referencias legales incluidas en la normativa vigente respecto a
los derechos de consulta y participacion de la RLTP, asi como los compromisos adquiridos por los interlocutores
sociales en el V_AENC vy en el Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacion, para afrontar conjuntamente la
aplicacion de las nuevas tecnologias en los lugares de trabajo.

La regulacién laboral de la gestidn algoritmica. Guia para la intervencidn sindical.
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DENUNCIA DERECHO INFORMACION

SOBRE ALGORITMOS Y SISTEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

A LA INSPECCION DE TRABAJO
DATOS EMPRESA:
NOMBRE O RAZON SOCIAL:
NIF/CIF:

DOMICILIO SOCIAL:
CENTRO DE TRABAJO:

DAD°.iiii ,CONDNL. en calidad de [Delegada-o de personal/Presidenta-e del
comité de empresa del centro de trabajo/de la empresa, Delegados/as y Seccion Sindical®, paso/pasamos] a
REQUERIRLE EN LOS SIGUIENTES TERMINOS:

Nos consta que la empresa ha venido utilizando [algoritmos/sistemas de inteligencia artificial] para la
realizacion de [indicar el tipo de procedimiento que la empresa utiliza]. EI RD Ley 9/2021 de 11 de mayo que
modifica el articulo 64 apartado 4 del Estatuto de los Trabajadores reconoce expresamente, entre otros, el
derecho de la representacion legal de los trabajadores (RLPT) a ser informados por la empresa de los
parametros, reglas e instrucciones en las que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que se
estén utilizando y afecten a la toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, acceso y
mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de perfiles.

Asimismo, el Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA) de la UE, establece en los articulos 26 y 27, que
antes de poner en servicio o utilizar un sistema de IA de alto riesgo en el lugar de trabajo, los empleadores
informaran ala RLPT de que estaran expuestos a su utilizacion; e impone varias obligaciones, entre ellas,
garantizar una supervision humana a cargo de personas capacitadas; confirmar que los datos de entrada sean
pertinentes y representativos; implementar mecanismos de supervisién y control para asegurar un uso seguro y
responsable; y llevar a cabo una evaluacién de impacto en materia de derechos fundamentales.

Han sido varias las ocasiones en las que se ha requerido a la empresa para que nos proporcione
informacidn sobre esta materia si bien [sin obtener respuesta/la informacion no has sido suficiente].

Entendemos que el ET prevé que la empresa pueda gestionar su poder de direccion frente a las personas
que estan empleadas y que entre los instrumentos de los que se puede servir, estara la gestion algoritmica o a
través de sistemas de inteligencia artificial del servicio o de las condiciones de trabajo. Sin embargo, estas
herramientas tienen limites y deben tener en cuenta los derechos de las personas cuyos datos son tratados, ya
que asi recoge expresamente el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) de la UE 2016/679
relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre
circulacién de estos datos, y la_Ley Organica 3/2018 de proteccién de datos personales y garantia de los
derechos digitales.

Es por todo ello que solicitamos a la Inspeccion de Trabajo que requiera a la [empresa] en relacidn a sus
obligaciones y entregue toda la informacion relativa al [algoritmo/sistema de inteligencia artificial] utilizado para

® El articulo 26.7 del RIA se refiere genéricamente “a representantes de los trabajadores” (sin diferenciar), y el articulo 10 Articulo 10.3 de
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, sobre derecho a la informacion, documentacion y consulta.de la LOLS
reconoce a los/as Delegados/as Sindicales que no formen parte del correspondiente comité de empresa acceder a la misma informacion y
documentacién y consulta a la que tiene derecho la representacion legal.

m La regulacién laboral de la gestidn algoritmica. Guia para la intervencidn sindical.
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[indicar el tipo de procedimiento en el que la empresa utiliza el algoritmo], incluyendo un listado de la categoria
de los datos y los parametros que se introducen en el algoritmo o el sistema de inteligencia artificial y el origen
de la toma de esos datos, asi como los criterios, las reglas y las preferencias o prioridades en las selecciones,
incluyendo expresamente las instrucciones introducidas, y todos aquellos elementos que se incluyan para la
realizacion de esas selecciones.

En todo caso, [solicito/solicitamos] aporte:

Las especificaciones previas de disefio con los criterios y parametros y/o variables que se hayan
determinado para realizar la gestion de los datos.

Las especificaciones técnicas finales (pseudocddigo) que expliquen lo que hace el sistema de
inteligencia artificial-algoritmo.

La evaluacién de impacto en materia de derechos fundamentales.

La garantia de supervision humana a cargo de personas capacitadas.

La garantia de que los datos de entrada sean pertinentes y representativos

Los mecanismos de supervision y control que aseguran un uso seguro y responsable.

En relacién a los datos personales, [solicito/solicitamos]:

Informacién sobre la ubicacién fisica o fuente donde podamos acceder a conocer la politica de
proteccidn de datos que haya utilizado la empresa para el tratamiento de los datos personales de
los trabajadores/as asi como la politica de proteccion de datos relacionada con toda aplicacién y/o
equipos técnicos que utilice o haya utilizado la empresa como consecuencia de la actividad laboral
de los trabajadores/as del centro, todo ello de conformidad con lo establecido en los articulos 13 y
14 del RGPD.

Informacién sobre los fines para los que se utilizan los datos personales de los trabajadores/as, asi
como las categorias de datos personales utilizados para cada fin especifico, incluidos los posibles
datos inferidos que la [empresa] haya realizado sobre los trabajadores/as.

Informacién sobre los destinatarios con los que se comparten los datos personales de los
trabajadores/as.

Informacién sobre el periodo durante el cual se prevé conservar los datos personales de los
trabajadores/as del centro.

Detalle de la base juridica del tratamiento, en los casos de obligacion legal, interés publico o interés
legitimo.

La evaluacion de impacto relativa a la proteccion de los datos, si hay riesgo respecto a los derechos
y libertades de las personas (Art. 25 RGPD).

La regulacién laboral de la gestidn algoritmica. Guia para la intervencidn sindical.




DENUNCIA VULNERACION DERECHOS
MEDIANTE ALGORITMOS O SISTEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

A LA INSPECCION DE TRABAJO
DATOS EMPRESA:
NOMBRE O RAZON SOCIAL:
NIF/CIF:

DOMICILIO SOCIAL:
CENTRO DE TRABAJO:

DDC.viiiiiieei, ,COND.N.L..coo, en calidad de [Delegada-o de personal/Presidenta-e del
comité de empresa del centro de trabajo/de la empresa, Delegados/as y Seccidon Sindical’, paso/pasamos] a
DENUNCIAR LOS SIGUIENTES HECHOS:

Con carécter previo y conforme prevé el RD Ley 9/2021 de 11 de mayo que modifica el articulo 64
apartado 4 del Estatuto de los Trabajadores y el Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA) de la UE, en los
articulos 26 y 27, se ha interesado a la empresa informacion sobre los parametros, reglas e instrucciones en los
que se basa el algoritmo o sistema de inteligencia artificial que se viene utilizando de forma habitual para [indicar
el tipo de procedimiento en el que la empresa utiliza el algoritmo]. La empresa ha informado y entregado la
documentacion que se adjunta.

Conforme los articulo 12, 13 y 14 del el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) de la UE
2016/679 relativo a la proteccidn de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y
a la libre circulacion de estos datos, las decisiones basadas en decisiones informaticas autonomas deberan ser
interpretables, comprensibles, explicables, accesibles, fidedignas y consultables y transparentes en todo el
proceso, declarando que el deber de informacién a la RLPT esté por encima de las leyes de propiedad industrial,
de “secreto comercial” o empresarial; y asimismo el contenido respecto a los derechos digitales de la_Ley
Organica 3/2018 de proteccidn de datos personales y garantia de los derechos digitales.

[Entiendo/Entendemos] que en este caso no se cumplen esos requisitos, ya que la empresa a través del
algoritmo/sistema de inteligencia artificial, vulnera el derecho [poner el derecho vulnerado, ya sea derecho no
discriminacion, garantia indemnidad, etc.] ya que en [exponer los motivos por los que entendemos que la
empresa esta sirviéndose del algoritmo/sistema de inteligencia artificial para perjudicial a determinado colectivo
de personas trabajadoras].

Es por todo ello que [solicito/solicitamos] a la Inspeccién de Trabajo que intervenga en el presente
procedimiento ante la clara vulneracion de derechos por parte de la empresa denunciada que ha causado un
grave perjuicio a la plantilla, realizando todos aquellos trdmites y averiguaciones que considere oportuno
terminando por ordenar el cese de la actividad vulneradora de derechos, y en su caso proceda a sancionar a la
empresa con el fin de que no reitere la conducta denunciada.

7 El articulo 26.7 del RIA se refiere genéricamente “a representantes de los trabajadores” (sin diferenciar), y el articulo 10 Articulo 10.3 de
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, sobre derecho a la informacion, documentacion y consulta.de la LOLS
reconoce a los/as Delegados/as Sindicales que no formen parte del correspondiente comité de empresa acceder a la misma informacion y
documentacién y consulta a la que tiene derecho la representacion legal.

La regulacién laboral de la gestidn algoritmica. Guia para la intervencidn sindical.
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ANEXO 3
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CLAVES DEL ESTUDIO:

1. La Guia de CCOO sobre la gestion algoritmica en las relaciones laborales (2025) desarrolla los
aspectos operativos del derecho de informaciéon del articulo 64.4.d del Estatuto de los
Trabajadores. Este estudio GEJUR tiene una finalidad complementaria: establecer las bases
legales, jurisprudenciales y de garantia que sustentan ese derecho, seguin la doctrina reciente
del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE) y del Tribunal Supremo (TS), y precisar su
aplicacién practica en el dmbito laboral.

2. Lla STJUE C-203/22, de 27 de febrero de 2025, interpreta los articulos 15.1.h) y 22 del
Reglamento General de Proteccidon de Datos (RGPD) y define por primera vez el derecho a
recibir informacién significativa sobre la |6gica aplicada en decisiones automatizadas. Este fallo
fija un estandar europeo de transparencia material, que obliga a las empresas a ofrecer
explicaciones comprensibles y verificables sobre los criterios y efectos de los sistemas
automatizados que inciden en las personas trabajadoras.

3. La STS 1119/2025, de 11 de septiembre, consolida esa doctrina en el ordenamiento espafiol.
Al reconocer el derecho de acceso al codigo fuente del algoritmo publico BOSCO, el Tribunal
Supremo afirma que la transparencia algoritmica forma parte del derecho constitucional de
acceso a la informaciéon publica, y que el conocimiento de la légica de los algoritmos es
condicidn para el control juridico y democratico de las decisiones automatizadas.

4. De la lectura conjunta de ambas resoluciones resulta un marco de garantias operativas de la
transparencia algoritmica, articulado en tres dimensiones:

a) El deber de explicabilidad, que exige a la empresa entregar informacion inteligible sobre el
funcionamiento y los efectos de los sistemas de inteligencia artificial.
b) El derecho de acceso a la informacidn técnica esencial —incluido, cuando proceda, el cédigo
fuente o su equivalente funcional— para permitir la verificacién de la legalidad y fiabilidad del
sistema.

c) La garantia de control imparcial de los limites, que priva a la empresa de decidir
unilateralmente el alcance de la informacidn y exige que cualquier restriccion sea valorada
previamente por una autoridad o tribunal independiente.

5. En el dmbito laboral, el articulo 64.4.d ET se interpreta a la luz de esta doctrina: la empresa
tiene un deber activo de transparencia y cooperacién técnica con la representacién legal de las
personas trabajadoras (RLT), para que esta pueda entender, contrastar y verificar los
algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que incidan en las condiciones laborales. El
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derecho de informacion no se cumple con la mera entrega de datos, sino con la comprensién
efectiva del sistema por parte de la RLT, con los medios y asesoramiento técnico necesarios.

Los limites derivados del secreto comercial o de la proteccién de datos no son absolutos. Su
aplicacion requiere una ponderacidn imparcial por parte de una autoridad de control o un
drgano judicial, garantizando que el derecho de acceso no se vacie de contenido y que el interés
empresarial en la confidencialidad no prevalezca sobre el derecho a conocer las bases reales
de la decision automatizada.

La empresa tiene la obligacion de recabar el criterio del drgano imparcial competente (AEPD,
ITSS o juzgado de lo social) antes de limitar la informacidn. Si actua unilateralmente o se niega
a facilitarla, incurre en incumplimiento del articulo 64.4.d ET, lo que legitima a la RLT o a las
organizaciones sindicales para exigir el acceso o formular denuncia ante las autoridades
competentes.

En el plano procesal, las acciones individuales pueden fundarse en la lesién de derechos
fundamentales, especialmente el derecho a la proteccién de datos (art. 18.4 CE), la igualdad o
la motivacion suficiente de las decisiones empresariales, alegandose en los procedimientos
correspondientes  (despido, modificacion  sustancial, traslado o conciliacidn).

En el plano colectivo, las organizaciones sindicales y los comités de empresa estan legitimados
para interponer acciones de conflicto colectivo o tutela de derechos fundamentales de
dimensidén sindical, cuando la negativa a informar o la ocultacidn de la légica algoritmica impida
el ejercicio efectivo de sus funciones representativas.

Ademas, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y la Agencia Espafiola de Proteccién de
Datos pueden intervenir ante la falta de transparencia o la invocacion indebida de
confidencialidad, exigiendo a la empresa la entrega de informacién o imponiendo sanciones
por incumplimiento.

Finalmente, el estudio advierte que el derecho de informacion no legitima el uso de los
sistemas de inteligencia artificial, que queda sujeto al cumplimiento de las garantias y limites
previstos en el RGPD y en el Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial (UE 2024/1689),
especialmente cuando se trate de sistemas de alto riesgo que afecten a derechos
fundamentales o a las condiciones de empleo.
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Nota introductoria

Este estudio forma parte del Proyecto GEJUR—ORC de analisis jurisprudencial, orientado a reforzar la intervencién
legal y sindical en los procesos de transformacion digital del trabajo.

Su contenido se coordina con la Guia de CCOO sobre la gestion algoritmica en las relaciones laborales (2025),
(acceso) de la que parte como referencia practica, y desarrolla el andlisis doctrinal y jurisprudencial complementario
necesario para fundamentar juridicamente las estrategias sindicales de transparencia y control de los sistemas de
inteligencia artificial en el dmbito laboral.
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PLANTEAMIENTO:

La expansidn de lainteligencia artificial (IA) y de los sistemas de decision automatizada en el ambito
laboral plantea un desafio inédito para la garantia efectiva de los derechos de las personas
trabajadoras y de sus 6rganos de representacion. Esta transformacién, impulsada por procesos de
digitalizacidon empresarial, se traduce con creciente frecuencia en la incorporacion de algoritmos
gue inciden directamente en la seleccién de personal, la distribucion del trabajo, el control de
rendimiento, la evaluacién del desempeio o incluso en la decision de mantener o extinguir el
vinculo laboral.

En este contexto, el derecho de informacion de los érganos de representacién de las personas
trabajadoras se configura como el principal instrumento de garantia frente a la opacidad
tecnoldgica. El articulo 64.4.d del Estatuto de los Trabajadores, que reconoce el derecho a ser
informado sobre los “pardmetros, reglas e instrucciones” de los algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial que incidan en las condiciones de trabajo, constituye hoy el punto de conexién
entre la normativa laboral, el derecho europeo a la proteccidn de datos y las exigencias emergentes
de transparencia algoritmica.

El presente estudio se enmarca en continuidad y coordinacién con la Guia de CCOO sobre la gestién
algoritmica en las relaciones laborales, que ofrece una exposicién sistematica de las obligaciones
empresariales, los instrumentos de actuacién sindical y las buenas practicas en materia de
transparencia de los sistemas de inteligencia artificial.

A partir de ese marco operativo, este informe tiene un propdsito complementario y no reiterativo:
analizar la doctrina jurisprudencial reciente —en particular, la STIUE de 27 de febrero de 2025 (C-
203/22) y la STS 1119/2025, de 11 de septiembre— para fijar el contenido juridico, constitucional
y procesal del derecho a la transparencia algoritmica y su proyeccién sobre el articulo 64.4.d del
Estatuto de los Trabajadores.

De este modo, el texto no reproduce los contenidos ya desarrollados en la Guia, sino que los
fundamenta y refuerza juridicamente, ofreciendo una lectura doctrinal de las garantias legales y
sindicales frente a la gestion algoritmica y de los mecanismos de tutela judicial que aseguran su
efectividad.

El presente estudio aborda el contenido y alcance de este deber de informacién a partir de la
doctrina fijada por dos resoluciones judiciales recientes de especial relevancia, que configuran un
estandar convergente sobre el deber de transparencia en el uso de sistemas automatizados:
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e La Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (C-203/22, de 27 de febrero de
2025), que interpreta los articulos 15.1.h y 22 del Reglamento General de Proteccién de
Datos, y define el alcance del derecho a recibir una “informacion significativa sobre la I6gica
aplicada” en decisiones automatizadas, estableciendo que el secreto comercial no puede
oponerse unilateralmente a tal derecho.

e La Sentencia del Tribunal Supremo (Sala Tercera, STS 1119/2025, de 11 de septiembre de
2025), que reconoce el derecho de acceso al cddigo fuente del algoritmo publico BOSCO,
utilizado para la gestion del bono social eléctrico, afirmando que la transparencia
algoritmica forma parte del derecho constitucional de acceso a la informacidn publicay es
condicidn para la fiscalizacion democratica de las decisiones automatizadas.

La STJUE fija el estandar europeo de transparencia material sobre la légica de las decisiones
automatizadas; la STS 1119/2025 consolida ese estandar en el ordenamiento espafiol, elevando la
transparencia algoritmica a principio constitucional de acceso a la informacién publica.

A partir de esta doctrina, el estudio evalla su proyeccion sobre el ordenamiento juridico espaiol,
particularmente en la interpretacion del articulo 64.4.d ET, que reconoce expresamente el derecho
del comité de empresa a ser informado sobre los “parametros, reglas e instrucciones” de los
algoritmos o sistemas de IA que incidan en las condiciones laborales. Asimismo, se valoran los
puntos de convergencia con el Reglamento (UE) 2024/1689 de Inteligencia Artificial y el Acuerdo
Marco Europeo sobre Digitalizacidn, con el fin de ofrecer una lectura integrada del nuevo bloque
normativo europeo en materia de automatizacién y de sus efectos sobre las relaciones laborales.

Finalmente, el estudio ofrece una base doctrinal para orientar la accién legal y la intervencién
institucional ante la gestion algoritmica, en coherencia con los criterios operativos recogidos en la
Guia de CCOO sobre la gestidn algoritmica en las relaciones laborales.

A partir de la doctrina del TIUE y del Tribunal Supremo, se precisan los fundamentos juridicos de
las exigencias de explicabilidad funcional y de los procedimientos ante las autoridades de control
cuando se invoque el secreto comercial como limite, asi como los instrumentos institucionales y
sindicales necesarios para hacer efectivo el derecho a la transparencia algoritmica

Los contenidos informativos y procedimientos operativos se desarrollan ampliamente en la Guia
citada; este estudio tiene por objeto delimitar su fundamento y alcance juridico, en orden a servir
de soporte a las controversias legales que puedan suscitarse en la aplicacidén practica de este
derecho.

Con este enfoque, el texto refuerza el papel de los érganos de representacion de las personas
trabajadoras como garantes institucionales de la transparencia tecnoldgica y de la tutela de los
derechos fundamentales en el proceso de digitalizacion del trabajo.
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1. La STJUE de 27 de febrero de
2025, C-203/22

La Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 27 de febrero de 2025 (Asunto C-
203/22) constituye el primer pronunciamiento del TIUE que define de manera precisa el contenido
del derecho a la informacion significativa sobre la légica aplicada en las decisiones automatizadas.
El Tribunal interpreta, en conexidn sistematica, los articulos 15.1.h) y 22 del Reglamento (UE)
2016/679, General de Proteccién de Datos (RGPD), para determinar el alcance del derecho de
acceso de las personas afectadas cuando sus datos se utilizan en procesos de decisidon sin
intervencion humana relevante.

El analisis del TJUE delimita qué tipo de informacidn debe facilitarse —y con qué nivel de detalle—
para que las personas afectadas comprendan la légica del tratamiento automatizado y puedan
impugnar sus resultados. Aunque el caso se resuelva en el dmbito civil y de proteccidn de datos,
su doctrina es plenamente aplicable a las relaciones laborales, en las que los sistemas algoritmicos
intervienen cada vez mas en decisiones de contratacién, asignacion de tareas, control de
rendimiento o extincion de la relacién.

La relevancia de esta resolucién trasciende el ambito estrictamente de la proteccion de datos: su
interpretacidon proyecta efectos directos sobre el ejercicio del derecho de informacién de los
representantes de las personas trabajadoras reconocido en el articulo 64.4.d del Estatuto de los
Trabajadores, precepto que incorpora al ordenamiento laboral espafiol el deber empresarial de
informar sobre los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que incidan en las condiciones
laborales.

Desde esta perspectiva, el estudio de esta sentencia resulta esencial para determinar los
contenidos materiales del deber de informacién del articulo 64.4.d ET, el alcance del concepto de
“informacidn significativa”, y los limites que pueden invocarse —como el secreto comercial o la
proteccion de datos de terceros— frente al ejercicio del derecho de acceso a los algoritmos
utilizados en la gestion laboral.

El asunto tiene su origen en los Paises Bajos, donde un ciudadano solicitd acceso a los datos
personales tratados por la fundacion neerlandesa Stichting Kredietregistratie, encargada de
elaborar perfiles de solvencia crediticia. Ademas del acceso a sus datos, el interesado pidid una
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explicacion significativa sobre la ldgica aplicada por el sistema automatizado que habia
determinado su clasificacion.

La entidad reclamada se negd a facilitar dicha informacion sustantiva, alegando que revelar los
parametros del sistema vulneraria la proteccion de datos personales de terceros y los secretos
comerciales amparados por la Directiva (UE) 2016/943. Ante esa negativa, el drgano judicial
nacional planted cuestidon prejudicial al TIUE para que interpretara el alcance de los articulos
15.1.h) y 22 del Reglamento (UE) 2016/679 (RGPD), relativos respectivamente al derecho de
acceso a la informacién significativa y al derecho a no ser objeto de decisiones exclusivamente
automatizadas.

El Tribunal debia aclarar, en particular:
e qué debe entenderse por “informacion significativa sobre la I6gica aplicada”,
e qué grado de detalle exige el derecho de acceso en estos casos,
e ysipueden establecerse limites al mismo cuando la informacién esté protegida por secreto
comercial o por los derechos de terceros.

En su Sentencia de 27 de febrero de 2025, Asunto C-203/22, el Tribunal de Justicia declara que el
articulo 22, apartado 1, del Reglamento (UE) 2016/679, debe interpretarse en el sentido que el
interesado puede exigir al responsable del tratamiento que le explique, mediante informacion
pertinente, concisa, transparente e inteligible, los procedimientos y principios concretos
empleados para explotar de forma automatizada sus datos personales a fin de obtener un
resultado determinado —por ejemplo, un perfil de solvencia—. Esta explicacién debe permitir
comprender la légica del tratamiento y sus efectos principales, sin que sea necesario revelar el
cddigo fuente ni todos los detalles técnicos del algoritmo.

Asimismo, el TJUE determina que los limites derivados del secreto comercial o de la proteccion de
datos de terceros no pueden ser invocados unilateralmente por el responsable del tratamiento
para denegar el derecho de acceso. En tales casos, el responsable debe comunicar la informacion
supuestamente protegida a una autoridad de control o a un érgano jurisdiccional imparcial, que
serd quien ponderara los intereses en conflicto y decidird el alcance del acceso.

Con esta interpretacion, el Tribunal refuerza el cardcter sustantivo del derecho a la transparencia
algoritmica y establece que el acceso a una “informacidon significativa” constituye la garantia
instrumental del derecho reconocido en el articulo 22 RGPD, al permitir al afectado comprender,
cuestionar e impugnar decisiones adoptadas exclusivamente mediante medios automatizados.

Este criterio serd objeto de analisis detallado en los apartados siguientes, al examinar su alcance
material y los principios que configuran el contenido del deber de informacion sobre algoritmos
en el marco del articulo 64.4.d del Estatuto de los Trabajadores.
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2. Doctrina sistematica del TJUE:
el deber de informar sobre los
parametros del algoritmo.

La Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 27 de febrero de 2025 (C-203/22)
constituye el pronunciamiento mas relevante hasta la fecha en materia de transparencia
algoritmica. El Tribunal fija el contenido y alcance de dos derechos fundamentales del Reglamento
General de Proteccién de Datos (RGPD) que, interpretados conjuntamente, configuran un bloque
normativo de tutela frente a la automatizacién de decisiones:
e elderechoano serobjeto de decisiones exclusivamente automatizadas (articulo 22 RGPD),
y
e el derecho a obtener informacidn significativa sobre la légica aplicada en tales decisiones
(articulo 15.1.h RGPD).

Ambos derechos estan intimamente relacionados. Segun el TIUE, el acceso a una informacidn
significativa es la garantia funcional del derecho a no ser objeto de decisiones automatizadas: sélo
si la persona afectada conoce los principios, criterios y consecuencias del tratamiento
automatizado podra ejercer de manera efectiva los derechos que el articulo 22.3 RGPD le reconoce
—expresar su punto de vista e impugnar la decision—. El Tribunal describe este acceso como un
auténtico “derecho a una explicacién” del procedimiento y del resultado de la decision
automatizada (apdos. 55 a 58 de la STJUE C-203/22).

El fallo interpreta el alcance del concepto de informacion significativa y las condiciones en que
debe proporcionarse, estableciendo un estandar europeo de transparencia activa. Este estandar
obliga a los responsables del tratamiento —ya sean entidades privadas o publicas— a ofrecer
explicaciones comprensibles y verificables sobre los sistemas algoritmicos utilizados para adoptar
decisiones con efectos juridicos o sociales relevantes.

Aunque el caso se plantea en el ambito de la proteccidon de datos personales, su doctrina tiene
proyeccién directa sobre las relaciones laborales, en las que los sistemas de inteligencia artificial
se utilizan cada vez con mayor frecuencia para seleccionar personal, distribuir tareas, evaluar el
rendimiento o adoptar decisiones disciplinarias. En este contexto, el articulo 64.4.d del Estatuto
de los Trabajadores reproduce la misma légica garantista, al imponer a las empresas el deber de
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informar a la representacion legal de las personas trabajadoras sobre los “parametros, reglas e
instrucciones” de los algoritmos o sistemas de IA que incidan en las condiciones de trabajo.

La sentencia, por tanto, sienta las bases de un modelo europeo de transparencia algoritmica,
trasladable al ambito laboral, en el que las personas trabajadoras —o sus representantes— pueden
reclamar una informacidn que sea significativa, comprensible y funcional, y no meramente formal
o técnica.

A partir de esta doctrina, se identifican los elementos esenciales que configuran el deber de
informar sobre los sistemas de decisién automatizada, cuyo contenido se expone a continuacién
de forma sistematica.

Los criterios que desarrolla este apartado coinciden en buena medida con las orientaciones
practicas recogidas en la Guia de CCOO sobre gestion algoritmica, pero su finalidad aqui es distinta:
elevar esas orientaciones al plano de la doctrina juridica vinculante, a partir de la interpretacion
del Tribunal de Justicia de la Unién Europea en la sentencia C-203/22.

La eficacia directa del Derecho de la Unién convierte esta doctrina en criterio interpretativo
obligado para los tribunales nacionales y para la aplicacion del articulo 64.4.d ET, dotando de
fundamento normativo reforzado a las exigencias de transparencia y explicabilidad que la Guia ya
desarrolla en el plano sindical

1. Alcance del derecho a la “informacidon significativa” en
decisiones automatizadas

El Tribunal de Justicia interpreta los articulos 22 y 15.1.h del Reglamento (UE) 2016/679 (RGPD)
como disposiciones complementarias que conforman un bloque de garantia frente a Ia
automatizacion de las decisiones.

El articulo 22 reconoce a toda persona el derecho a no ser objeto de una decisién basada
Unicamente en un tratamiento automatizado, incluida la elaboracion de perfiles, cuando dicha
decisién produzca efectos juridicos o le afecte significativamente. No se trata de una prohibicion
absoluta del uso de algoritmos, sino de una exigencia de intervencién humana significativa que
impida que la persona sea tratada como objeto pasivo de una légica computacional (considerando
71y apdos. 55-56 de la sentencia).

El articulo 15.1.h RGPD desarrolla y hace operativo ese derecho al establecer que el interesado
puede solicitar “informacién significativa sobre la légica aplicada, asi como la importancia y las
consecuencias previstas” de la decisién automatizada. El TJUE afirma que ambos preceptos deben
leerse de manera conjunta, ya que el derecho de acceso a la informacién significativa es la
condicidon de efectividad del derecho del articulo 22: sin comprension de la l6gica y los efectos del
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sistema, el afectado no puede ejercer los derechos de expresar su punto de vista o impugnar la
decisién (apdos. 55-58).

El Tribunal precisa, ademas, que el articulo 15.1.h confiere un auténtico derecho a una explicacién
sobre el funcionamiento del mecanismo aplicado y sobre el resultado que genera, concepto que
amplia el mero derecho de acceso previsto en el RGPD (apdo. 57). Esta explicacién debe incluir una
descripcién de los principios y procedimientos concretos utilizados para explotar de forma
automatizada los datos personales con el fin de obtener un resultado determinado —por ejemplo,
un perfil de solvencia— (apdos. 58 y 66).

En esta linea, la “informacidn significativa” no se limita a ofrecer una enumeracion técnica de
variables o a revelar el cédigo fuente del programa. Lo esencial es que permita reconstruir la l6gica
de la decisién y comprender cdmo se aplican los datos personales del interesado para llegar a un
resultado concreto. De acuerdo con el parrafo 61, el responsable del tratamiento debe describir
los procedimientos y principios aplicados de manera que la persona afectada pueda entender qué
datos se utilizaron y como se utilizaron en la adopcion de la decisién.

Por tanto, la transparencia que exige el TIUE tiene una naturaleza material y funcional:
no se agota en una comunicacién formal, sino que implica proporcionar explicaciones inteligibles
y verificables que habiliten a la persona a ejercer sus derechos de defensa y control.
El derecho a obtener informacion significativa se erige asi en una garantia esencial de la tutela
efectiva frente a los riesgos derivados de las decisiones automatizadas, y su estandar de
interpretacidon —la explicacidn clara de la légica, los parametros y las consecuencias— se proyecta
directamente sobre el articulo 64.4.d del Estatuto de los Trabajadores, que consagra el derecho de
la representacidn laboral a conocer los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que incidan
en las condiciones de empleo.

2. Obligacion activa de transparencia del responsable

El Tribunal de Justicia subraya que el responsable del tratamiento de datos —ya sea una empresa
o una administracion publica— estd sujeto a un deber positivo de transparencia, que constituye
una obligacién activa y no una mera formalidad documental. Esta exigencia se deriva del articulo
12.1 RGPD, segun el cual toda informacién dirigida al interesado debe ser facilitada “en forma
concisa, transparente, inteligible y de facil acceso, con un lenguaje claro y sencillo”, y se aplica
igualmente a las decisiones automatizadas (apdos. 48-50).

De acuerdo con la STJUE (apdos. 58 y 66), el responsable debe proporcionar al interesado una
explicacion concreta y comprensible del funcionamiento del sistema algoritmico. Esa explicacidon
debe referirse al procedimiento y los principios aplicados especificamente para explotar los datos
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personales de la persona afectada y obtener un resultado determinado, y debe permitir
comprender la légica del tratamiento y sus efectos principales.

No basta con revelar férmulas matematicas ni ofrecer descripciones técnicas de dificil
comprensién, ya que ninguna de esas modalidades constituiria una explicacidn suficientemente
inteligible o util (apdo. 59). El Tribunal exige que la transparencia sea funcional y material, es decir,
orientada a la comprensién efectiva de la decisiéon automatizada.

En este sentido, la “informacidn significativa” se articula en tres componentes que delimitan el
contenido material del deber de transparencia:

2.1. Descripcion de los principios y procedimientos concretos
aplicados en el sistema automatizado

El primer componente de la informacién significativa consiste en describir los principios vy
procedimientos concretos utilizados por el sistema. El TJUE interpreta el concepto de “logica
aplicada” en un sentido amplio, que abarca tanto los procedimientos como los principios de
explotacién automatizada de los datos personales (apdos. 42 y 61).

Ello implica explicar qué tipo de modelo o proceso utiliza el algoritmo, cual es su finalidad y qué
papel desempena en la adopcidn de la decision.

En el caso resuelto por el TIUE (CK c. Magistrat der Stadt Wien), la entidad responsable debia
detallar la naturaleza del sistema de scoring crediticio empleado, el tipo de variables analizadas y
la finalidad de la evaluacion de solvencia.

Trasladado al ambito laboral, esta obligacidn exige a las empresas explicar, por ejemplo, qué
sistemas de inteligencia artificial o de gestién automatizada se aplican para la evaluacién del
rendimiento, asignacién de turnos, distribucion de tareas o seleccién de personal, y cual es su
funcién concreta dentro del proceso de decision.

2.2. Identificacion de los parametros determinantes y de su
ponderacion relativa

El segundo componente exige identificar los parametros determinantes que influyen en la decisién
y, en la medida de lo posible, la ponderacion relativa de esos factores.
El TJUE declara (apdos. 61 y 62) que el responsable debe describir cudles de los datos personales
del interesado se han utilizado y cémo se han utilizado en la adopcién de la decisidon automatizada,
de modo que la persona pueda comprender el vinculo entre la informaciéon procesada vy el
resultado obtenido.

12
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De manera ilustrativa, el Tribunal sefala que podria considerarse suficientemente transparente
informar al interesado de cémo una variacion en determinados datos personales habria conducido
a un resultado diferente (apdo. 62).

En el caso analizado, esto implicaba comunicar al ciudadano qué variables (edad, ingresos, historial
crediticio, etc.) habian influido de forma decisiva en su calificacién de solvencia y en qué medida.

Por analogia, en el contexto laboral, la empresa debe facilitar al comité de empresa una descripcién
que identifique los factores principales que el algoritmo toma en cuenta (por ejemplo,
productividad, evaluaciones, absentismo, antigiiedad o valoraciones de clientes) y cdmo se
combinan o ponderan para generar un determinado resultado —como la asignacién de incentivos,
la clasificacion de desempefiio o la seleccién de personal—.

Este conocimiento es indispensable para detectar posibles sesgos o efectos discriminatorios en el
funcionamiento del sistema y para ejercer el derecho de impugnacién o revision humana previsto
en el articulo 22.3 RGPD.

2.3. Explicacion de las consecuencias previsibles del resultado
para la persona afectada

El tercer componente se refiere a la explicacidn de la importancia y las consecuencias previstas de
la decisidn automatizada, que forman parte integrante del derecho de acceso reconocido en el
articulo 15.1.h RGPD (apdos. 44-45).

El responsable debe indicar de manera comprensible qué efectos juridicos o practicos produce el
tratamiento automatizado sobre la persona afectada, de modo que pueda evaluar la relevancia
real de la decision.

En el asunto C-203/22, la entidad responsable debia informar al interesado de cémo la puntuacién
de solvencia afectaba a su posibilidad de obtener un crédito o a las condiciones de financiacién
ofrecidas.

En el ambito laboral, este deber se traduce en explicar cdmo las decisiones algoritmicas impactan
en la persona trabajadora: si condicionan su contratacion o promocidn, determinan su
remuneracion variable, afectan al reparto de jornada o influyen en la continuidad del vinculo
laboral.

El objetivo no es meramente informativo: se trata de permitir que la persona —o sus
representantes— comprenda y evalue las consecuencias de la automatizacidén y, en su caso, ejerza
los mecanismos de correccién o impugnacion.

13
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En suma, la obligacién de transparencia activa impuesta por el TIUE no exige divulgar el cddigo
fuente ni los secretos técnicos del software (apdo. 59), pero si requiere ofrecer una traduccién
funcional de la légica del algoritmo, que permita comprender las decisiones adoptadas y verificar
su licitud.

3. Finalidad garantista: control y tutela efectiva

El Tribunal de Justicia precisa que el derecho de acceso a una informacion significativa sobre la
l6gica aplicada no se configura como un mero mecanismo de conocimiento pasivo, sino como una
garantia instrumental del control y la tutela efectiva frente a los efectos de la automatizacién.

El Tribunal subraya que, sin una informacién clara sobre los criterios y efectos del tratamiento
automatizado, los derechos de defensa y revisién humana quedarian vacios de contenido. Por ello,
la transparencia algoritmica se convierte en condicion necesaria para la efectividad de las garantias
del articulo 22 RGPD y, mdas ampliamente, para el ejercicio del derecho a la tutela judicial efectiva
consagrado en el articulo 47 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea (apdos.
71-73).

En consecuencia, el acceso a la informacion significativa cumple una funcién doble:

1. Funcidn preventiva: permite a las personas afectadas —o a sus representantes— verificar
la legalidad y la proporcionalidad de las decisiones automatizadas antes de que produzcan
efectos adversos.

El conocimiento de los principios, pardmetros y consecuencias del algoritmo actia como
medida de rendicion de cuentas del responsable del tratamiento, promoviendo la
responsabilidad y la trazabilidad en el uso de la inteligencia artificial.

2. Funcién reparadora o de control ex post: posibilita el ejercicio de derechos de correccién,
oposicion o impugnacion, y el acceso a la jurisdiccién competente cuando se vulneran los
derechos fundamentales o laborales de la persona afectada.

De ahi que el TJUE vincule la transparencia con la tutela judicial, recordando que el acceso
a la informacién constituye el presupuesto de todo control jurisdiccional eficaz.

Esta finalidad garantista adquiere especial relevancia en el ambito de las relaciones laborales,
donde las decisiones automatizadas pueden incidir en derechos bdsicos —como la estabilidad en
el empleo, la igualdad de trato o la proteccidn frente al despido—.
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4. Tratamiento de los limites: la ponderacién por una autoridad
independiente.

El Tribunal de Justicia dedica un bloque esencial de su sentencia a precisar los limites que pueden
invocarse frente al derecho a obtener informacidn significativa, concretamente la proteccién de
datos personales de terceros y el secreto comercial o empresarial previsto en la Directiva (UE)
2016/943.

En primer lugar, el TJIUE recuerda que el derecho a la proteccién de datos personales no es
absoluto, sino que debe conciliarse con otros derechos fundamentales, conforme al principio de
proporcionalidad (apdo. 68). No obstante, dicha ponderacién no puede tener como resultado la
negacion total del derecho de acceso: el considerando 63 del RGPD prohibe que la invocaciéon de
la confidencialidad de terceros o de la propiedad intelectual sirva para suprimir toda informacién
(apdo. 70).

A partir de este equilibrio, el Tribunal sienta dos criterios esenciales:

1. Prohibicidn de la denegacién unilateral de acceso. El responsable del tratamiento no puede
decidir por si mismo que el secreto comercial o la proteccién de datos de terceros justifican
la negativa a facilitar informacion.

Si considera que existen datos protegidos o informacién sensible, debe comunicarla a una
autoridad de control o a un érgano jurisdiccional competente, encargados de ponderar los
derechos en conflicto (apdos. 73-76).

Esta intervencidn institucional garantiza que la limitacidon sea proporcionada y revisable, y
no dependa de la discrecionalidad de quien gestiona el algoritmo.

2. Incompatibilidad de las restricciones automaticas. El TJUE declara expresamente
incompatible con el RGPD cualquier disposiciéon nacional que excluya de forma general el
derecho de acceso cuando el tratamiento afecte a un secreto comercial o industrial (apdo.
75).

Los Estados no pueden establecer por ley el resultado de la ponderaciéon de derechos;
deben permitir que se valore caso por caso, atendiendo a las circunstancias y al impacto
real de la divulgacién.

El modelo resultante es un régimen de transparencia ponderada, en el que la intervencién de las
autoridades de control —como las agencias de proteccion de datos o los tribunales— se convierte
en garantia de equidad y de control publico de los sistemas algoritmicos.
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Aunque la sentencia se pronuncia en el ambito de la proteccién de datos personales, sus
consecuencias alcanzan también a la gestion algoritmica de las relaciones laborales, donde el
secreto comercial se invoca con frecuencia para limitar el acceso de la representacién legal a la
informacién sobre algoritmos.

El criterio del TJUE —que impone la ponderacidn publica y rechaza las limitaciones automaticas—
proyecta efectos directos sobre la interpretacién del articulo 64.4.d del Estatuto de los
Trabajadores, aspecto que se desarrollara en el apartado siguiente.

3. Doctrina del Tribunal Supremo
(STS 1119/2025, de 11 de
septiembre): transparencia
algoritmica y derecho de acceso al
codigo fuente

1. Supuesto de hecho y fallo

La Sentencia del Tribunal Supremo 1119/2025, dictada por la Sala Tercera (Contencioso-
Administrativo) el 11 de septiembre de 2025, resuelve el denominado caso BOSCO, relativo al
algoritmo utilizado por el Ministerio para la Transicion Ecoldgica y el Reto Demografico para la
gestion del bono social eléctrico.

El procedimiento se inicié a raiz de una solicitud de la Fundacién Ciudadana CIVIO, que, en el
ejercicio de su funcion de vigilancia civica, pidid acceso, entre otros aspectos, al cédigo fuente del
programa informatico BOSCO en virtud de la Ley 19/2013, de Transparencia, Acceso a la
Informacién Publica y Buen Gobierno. Es una aplicacion informatica desarrollada y construida para
la gestion automatizada de las solicitudes del bono social- sistema de informacion BOSCO-. Esta
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aplicacion telematica permite al comercializador comprobar que el solicitante del bono social
cumple los requisitos para ser considerado consumidor vulnerable.

La solicitud fue estimada en lo relativo a la especificacion técnica de la aplicacién; el resultado de
las pruebas realizadas para comprobar que la aplicacién implementada cumple la especificaciéon
funcional; y de cualquier otro entregable que permita conocer el funcionamiento de la aplicacion.
Pero fue denegada en el extremo en que se solicitaba el cédigo fuente de la aplicacidon, alegando
motivos de seguridad, confidencialidad y proteccidn del secreto comercial.

Tras agotar la via administrativa, CIVIO interpuso recurso contencioso-administrativo, planteando
como cuestidn esencial si el cédigo fuente constituye informacién publica y si los limites invocados
pueden prevalecer sobre el derecho de acceso.

El Tribunal Supremo estima el recurso y declara que el cddigo fuente del algoritmo BOSCO
constituye informacidn publica en los términos del articulo 13 de la Ley 19/2013, reconociendo el
derecho de acceso a dicha informacién y ordenando a la Administracién facilitarla. El fallo
establece que el acceso al algoritmo y a su cédigo fuente forma parte del derecho constitucional
de acceso a la informacion publica (art. 105.b CE) y es condicidn necesaria para el control
democratico de las decisiones automatizadas.

2. Doctrina sistematica del Tribunal Supremo

La sentencia fija una doctrina de gran alcance sobre la transparencia tecnolégica y el papel de los
algoritmos en la actuacidon administrativa. De su fundamentacién pueden extraerse las siguientes
lineas doctrinales:

1. El derecho de acceso a la informacion publica como derecho subjetivo ejercitable. El
derecho de acceso a la informacién publica trasciende a su condicién de principio objetivo
rector de la actuacién de las Administraciones publicas, para constituir un derecho
constitucional ejercitable, como derecho subjetivo, frente a las Administraciones publicas,
derivado de exigencias de democracia y transparencia, e inseparablemente unido al Estado
democratico y de Derecho.

2. El cédigo fuente como informacién publica. El Tribunal interpreta de forma amplia el
concepto de informacion publica del articulo 13 de la Ley 19/2013, sefialando que incluye
“todo contenido o documento, en cualquier formato o soporte, incluido el digital”.
En consecuencia, el cddigo fuente de los programas informaticos desarrollados o utilizados
por la Administracion es informacidn publica y, por tanto, objeto del derecho de acceso.

La transparencia alcanza no solo a los datos o resultados generados, sino también a los
mecanismos légicos y técnicos que permiten la adopcién de decisiones automatizadas.
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La transparencia algoritmica como exigencia de control democratico. Declara el

2.- El derecho de acceso a la informacion publica adquiere especial relevancia ante los
riesgos que entrafia el uso de las nuevas tecnologias en el ejercicio de las potestades
publicas o la prestacion de servicios publicos, como ocurre con el empleo de sistemas
informdticos de toma de decisiones automatizadas en la actividad de las Administraciones
publicas, especialmente, cuando tienen por objeto el reconocimiento de derechos sociales.
En estos casos debe conllevar exigencias de transparencia de los procesos informdticos
seqguidos en dichas actuaciones, con el objeto de proporcionar a los ciudadanos la
informacion necesaria para su comprension y el conocimiento de su funcionamiento, lo que
puede requerir, en ocasiones, el acceso a su cddigo fuente, a fin de posibilitar la
comprobacion de la conformidad del sistema algoritmico con las previsiones normativas
que debe aplicar.

Sefiala que la opacidad tecnolédgica es incompatible con los principios de legalidad,
objetividad y sometimiento pleno a la ley y al Derecho (art. 103 CE). La transparencia no se
limita a conocer el resultado de una decisién, sino que exige comprender cémo y por qué
se ha llegado a ese resultado.

La sentencia cita expresamente la normativa europea —articulos 15 y 22 del RGPD, y
articulos 13 y 14 del futuro Reglamento de IA— para reforzar la idea de que la transparencia
algoritmica es un principio estructural del Estado de Derecho digital.

Limites interpretados de forma restrictiva. El Tribunal admite que pueden existir limites
legitimos —seguridad, secreto comercial, propiedad intelectual—, pero afirma que
ninguno de ellos puede operar como causa de denegacién automatica. Afirmada la
aplicacién de ese limite, su eficacia obstativa al acceso dependerd de la ponderacidon de los
intereses concurrentes y de que resulte justificada y proporcionada a su objeto y finalidad
de proteccion.

Consecuencia juridica: obligacion de entrega del cédigo fuente. Aplicando estos principios,
el Tribunal Supremo ordena la entrega del cédigo fuente del algoritmo BOSCO, recordando
gue su conocimiento es necesario para verificar la correccion, neutralidad y legalidad del
proceso automatizado de concesion de ayudas.

Con ello, la sentencia consolida la idea de que el acceso al algoritmo es una garantia
constitucional frente a la opacidad de la decisidon automatizada, y no un privilegio sujeto a
discrecionalidad administrativa.
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3. Alcance constitucional

La STS 1119/2025 eleva la transparencia algoritmica a la categoria de derecho constitucional
derivado del articulo 105.b de la Constitucidn Espafiola, que consagra el derecho de acceso a los
archivos y registros administrativos.

Interpreta este precepto a la luz de los articulos 8 (proteccién de datos personales) y 47 (tutela
judicial efectiva) de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, asi como del
principio de sometimiento pleno de la Administracion a la ley y al Derecho (art. 103 CE).

De este modo, la sentencia consolida un principio constitucional de transparencia tecnoldgica,
segln el cual la Administracion —y, por extensién, todo sujeto que adopte decisiones
automatizadas con impacto en derechos fundamentales— debe garantizar la trazabilidad,
explicabilidad y control publico de los algoritmos que utiliza.

El Tribunal precisa que el derecho de acceso tiene una funcién instrumental: permite verificar la
legalidad, evitar discriminaciones y garantizar la igualdad de trato. Sin esta transparencia, las
garantias constitucionales quedarian vacias de contenido en un contexto de actuacién
automatizada.

4. Proyeccién en el ambito laboral: interpretacion del articulo
64.4.d ET

La doctrina del Tribunal Supremo, aunque dictada en el ambito de la transparencia administrativa,
tiene una proyeccién directa en las relaciones laborales, donde los sistemas de inteligencia artificial
asumen una funcion decisoria o evaluadora analoga.

1. Analogia funcional entre el control ciudadano y el control sindical. Si la transparencia
algoritmica es condicidén para el control democratico de la Administracion, debe serlo
también para el control sindical de la gestién empresarial, en la medida en que esta incide
sobre derechos fundamentales de las personas trabajadoras (articulos 18.4 y 28.1 CE).
La representacion legal de las personas trabajadoras (RLT) ejerce, dentro de la empresa,
una funcién institucional de fiscalizacién equivalente a la que desempeiia la ciudadania
respecto a los poderes publicos.

2. Acceso verificable a la légica y a la documentacion técnica. El estandar fijado por el Tribunal
Supremo legitima que, en el ejercicio del derecho de informacion del articulo 64.4.d ET, la
RLT pueda exigir no solo una descripcién genérica del algoritmo, sino documentacién
explicativa y verificable que permita reconstruir la légica y la base técnica de las decisiones
automatizadas.
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En supuestos de impacto colectivo o de duda sobre la neutralidad del sistema, este derecho
puede extenderse al acceso controlado al cédigo fuente o a su documentacién técnica, bajo
garantias de confidencialidad equivalentes a las que el Tribunal Supremo reconoce en la
Administracion.

Principio de rendicién de cuentas tecnoldgica. La STS 1119/2025 consagra un principio
general de auditoria publica de los algoritmos.

Por analogia, en el ambito laboral este principio se traduce en la obligacién empresarial de
auditar, documentar y comunicar los sistemas de |A utilizados para la gestion del trabajo.
El articulo 64.4.d ET debe interpretarse, a la luz de esta doctrina, como una obligacion de
transparencia activa, que impone al empresario deberes de informacién verificable sobre
los sistemas algoritmicos que influyen en las condiciones de empleo.

Integracidn en la negociacion colectiva. Finalmente, la sentencia refuerza la legitimidad de
los protocolos de transparencia y buenas practicas algoritmicas en los convenios y acuerdos
de empresa, como forma de institucionalizar el acceso sindical a la informacion sobre la
I6gica y el funcionamiento de los sistemas de IA.

La transparencia, en este sentido, deja de ser un deber unilateral para convertirse en una

obligacidon compartida y negociada, que forma parte de la gobernanza democratica de la
inteligencia artificial en el trabajo.

4. Impacto en las relaciones
laborales: el derecho individual vy
el derecho colectivo de
informacion  algoritmica  (art.
64.4.d ET)
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Debe subrayarse una cautela esencial: el derecho de informacién sobre los algoritmos no implica
la legitimacion de su uso en las relaciones laborales. EI cumplimiento de este deber de
transparencia no convierte en licito el empleo de sistemas de inteligencia artificial que no respeten
las exigencias derivadas del Reglamento (UE) 2016/679 (RGPD), la Ley Organica 3/2018, o el
Reglamento (UE) 2024/1689 sobre Inteligencia Artificial (especialmente si es de alto riesgo).

El derecho de informacidn es una garantia de control y rendicién de cuentas, no una base juridica
de tratamiento. Cualquier uso de IA en el trabajo requiere ademds una base legal especifica, una
finalidad legitima, una evaluacién de impacto y el cumplimiento de las salvaguardas establecidas
en la normativa europea y nacional.

El deber de explicabilidad y accesibilidad del articulo 64.4.d ET no opera de forma aislada, sino que
se integra en un ecosistema normativo de transparencia tecnolégica conformado por el
Reglamento General de Protecciéon de Datos (RGPD), la Ley Organica 3/2018 (LOPDGDD) vy el
Reglamento (UE) 2024/1689 sobre Inteligencia Artificial. Estos instrumentos constituyen un marco
europeo comun de garantia que articula los principios de transparencia, trazabilidad, supervision
humana y rendicién de cuentas aplicables al uso de sistemas de decision automatizada en el
trabajo.

Dentro de este marco, el derecho de informacién colectiva del articulo 64.4.d ET actia como
mecanismo nacional de rendicién de cuentas sindical, complementario de las obligaciones
empresariales de cumplimiento del RGPD y del Reglamento de IA. Su finalidad es permitir que la
representacion legal de las personas trabajadoras pueda verificar la licitud, proporcionalidad y
equidad de los algoritmos que inciden en las condiciones laborales.

1. El contenido del deber de explicabilidad y el acceso al cédigo
fuente.

El RGPD impone al responsable del tratamiento un deber de transparencia y explicabilidad: la
informacién debe comunicarse de forma concisa, inteligible y de facil acceso (art. 12 RGPD y STJUE
C-203/22).

En el dmbito laboral, esta transparencia presenta dos planos inseparables:

a) Transparencia del sistema, relativa a la identificacion, finalidad y base juridica de los
algoritmos utilizados.

b) Transparencia del funcionamiento, referida a la comprensién de la ldgica, los criterios y los
efectos del sistema sobre la organizacién del trabajo.
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Solo la combinaciéon de ambas satisface el estandar europeo de informacion significativa y
garantiza una comprensioén efectiva por parte de la RLT.

El principio de responsabilidad proactiva (accountability) obliga a la empresa a acreditar
documentalmente que cumple con las obligaciones de transparencia y equidad.
Este principio se traduce en la obligacién de realizar evaluaciones de impacto cuando los sistemas
de IA puedan generar riesgos para los derechos de las personas trabajadoras, mantener registros
actualizados sobre su utilizacion y someterlos a auditorias internas o externas.
La RLT debe tener acceso, al menos, a la informacién esencial sobre estas evaluaciones y
verificaciones.

El Reglamento de Inteligencia Artificial refuerza este entramado de garantias al establecer
requisitos especificos para los sistemas de alto riesgo, categoria que incluye los aplicados a la
gestién del empleo, seleccidn y evaluacién profesional. Exige documentacidn técnica, gestidon
continua de riesgos, supervision humana efectiva y transparencia en el funcionamiento.

El Tribunal Supremo, Sala Tercera, en la sentencia 1119/2025, de 11 de septiembre, declara que el
cddigo fuente forma parte del concepto de “informacién publica”, porque permite conocer la
l6gica y criterios de funcionamiento del sistema.

El Tribunal afirma que el acceso a esta informacién es condicién para garantizar el control
democratico y técnico de la actuacidon automatizada, aunque puede facilitarse bajo condiciones
especificas —por ejemplo, mediante acceso restringido, anonimizacién parcial o consulta
controlada— que protejan los secretos comerciales o la integridad técnica del sistema.

Esta doctrina introduce un principio de transparencia reforzada: cuando la documentacién general
no permite comprender cdmo opera el sistema, el derecho de acceso alcanza también al cédigo o
a una modalidad equivalente de informacién funcional.

En el dambito laboral, el articulo 64.4.d ET no menciona expresamente el cédigo fuente, pero su
finalidad coincide con la reconocida por el Tribunal Supremo: permitir la verificaciéon de la
legalidad, fiabilidad y equidad de los sistemas de inteligencia artificial utilizados por la empresa.

Por ello, la aplicacion sistematica de la STS 1119/2025 conduce a considerar que el derecho de
informacién del comité de empresa comprende el acceso a informacién técnica esencial o
equivalente al cddigo fuente, cuando sin ella no sea posible reconstruir la logica de decisidon o
verificar su correccion juridica y técnica.

El acceso al cédigo fuente, por tanto, no es un derecho auténomo ni general, sino una facultad
instrumental que se activa cuando concurren tres condiciones:
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1. Que el algoritmo o sistema de |A tenga incidencia directa o significativa sobre decisiones
laborales (seleccién, promocidn, asignacion de tareas, evaluacion, despido o retribucion).

2. Que la empresa no haya acreditado la transparencia suficiente mediante documentacion
alternativa (evaluaciones de impacto, auditorias, informes de parametros o manuales
técnicos).

3. Que la falta de informacién técnica impida verificar la l6gica del sistema o detectar sesgos
o discriminaciones.

En estos casos, la empresa debe proporcionar a la representacién legal de las personas
trabajadoras acceso al cddigo fuente o a informacién técnica equivalente, con las garantias de
confidencialidad previstas en el articulo 65 ET.

La entrega puede adoptar diversas modalidades, siempre que asegure el control efectivo del
sistema:

e Consulta restringida o presencial en un entorno seguro;

e Entrega parcial o fragmentada de los elementos relevantes del cddigo;

e Acceso mediante informe técnico auditado o plataforma de visualizacion supervisada;

e Acompainamiento por expertos o peritos designados por la RLT, con deber de reserva.

La obligacién empresarial no consiste, pues, en una cesion indiscriminada del cédigo, sino en
garantizar una comprension funcional suficiente para que la representacién pueda ejercer su
funcién de control y defensa de derechos.

En definitiva, cuando la transparencia documental no es suficiente para verificar el funcionamiento
y los efectos del sistema, debe garantizarse un acceso técnico reforzado en el formato menos
restrictivo posible, preservando la confidencialidad sin sacrificar el derecho a la verificacion.

2. Limites al derecho de informacion: secreto comercial, datos de
terceros y confidencialidad

La Guia de CCOO sobre gestién algoritmica desarrolla con detalle los aspectos practicos relativos a
la confidencialidad, la proteccion de datos y los compromisos de reserva que pueden acompafar
el ejercicio del derecho de informacién sindical.

De acuerdo con el criterio del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, los limites derivados del
secreto comercial, de la proteccion de datos de terceros o de la confidencialidad técnica no pueden
oponerse de forma unilateral por la empresa, ni operar como exclusiones automaticas.
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El Tribunal de Justicia aborda expresamente los limites del derecho de acceso a la informacién
significativa en la STJUE C-203/22 (apdos. 68-76), centrandose en dos supuestos: la proteccién de
datos personales de terceros y la confidencialidad de los secretos comerciales. El Tribunal reconoce
gue ambos son intereses legitimos, pero establece una regla fundamental: no pueden oponerse
unilateralmente por el responsable del tratamiento para denegar la informacién.

El TIUE declara incompatible con el RGPD la normativa nacional que excluia de forma general el
derecho de acceso por motivos de secreto comercial (apdo. 75), con dos principios bésicos:

1. Prohibicidn de denegacidon automatica o unilateral. La empresa no puede decidir por si sola
que el secreto comercial o la proteccién de terceros justifican ocultar informacién.

2. Prevalencia del derecho de acceso en su nucleo esencial. Aun cuando proceda restringir
determinados datos concretos, el responsable debe garantizar que se mantenga una
explicacion significativa y comprensible de la Iégica y los efectos del sistema.

El secreto comercial, regulado por la Directiva (UE) 2016/943 y la Ley 1/2019, no constituye un
limite absoluto al derecho de informacion sindical.

De acuerdo con la doctrina de la STJUE C-203/22, solo puede restringirse mediante ponderacion
institucionalizada, preservando una explicacién funcional suficiente del sistema. Como novedad
relevante, la ponderacién debe realizarse, en su caso, por la autoridad laboral, la AEPD o la
jurisdiccion social, garantizando siempre que la RLT reciba informacién suficiente para ejercer su
funcién de control y defensa de derechos.

La STS 1119/2025 refuerza este principio al declarar que el secreto comercial no prevalece cuando
impide verificar la legalidad del algoritmo. El conocimiento de la légica de funcionamiento
constituye una garantia estructural, por lo que el interés colectivo en la transparencia y la rendicion
de cuentas prima sobre la confidencialidad técnica, salvo que se demuestre un perjuicio real y
desproporcionado para el titular del secreto.

El tratamiento de datos personales de terceros puede justificar restricciones parciales, pero no la
denegacion del derecho de acceso. La empresa debe aplicar medidas de anonimizacién o
agregacion, garantizando que la informacién conserve valor explicativo. La proteccién de datos,
como sefiala el TIUE, debe ponderarse conforme al principio de proporcionalidad y no puede
utilizarse como argumento genérico para impedir el control sindical.”
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3. El principio de ponderacién imparcial a los limites de la
informacidn.

El principio de ponderacion imparcial constituye el nucleo juridico de la doctrina establecida por el
Tribunal de Justicia de la Unién Europea en la sentencia C-203/22 (apdos. 71-75).

El Tribunal afirma que los derechos a la proteccidn de datos y a la transparencia deben conciliarse
mediante un procedimiento objetivo de equilibrio, que excluye expresamente la posibilidad de que
el responsable del tratamiento —en este caso, la empresa— decida por si mismo hasta dénde llega
el acceso a la informacién. Solo una autoridad imparcial o un tribunal pueden valorar, caso por
caso, si la informacién puede limitarse y en qué medida. Segun el fallo, cuando el responsable
considere que revelar la informacidn puede afectar a otros derechos, esta obligado a someter la
cuestion a una autoridad de control o a un érgano jurisdiccional que realice una ponderacion
motivada y proporcional de los derechos en conflicto (apdo. 73).

La determinacion de los limites corresponde a una autoridad de control independiente o a una
jurisdiccion competente, que debe valorar si las razones invocadas (por ejemplo, secreto comercial
o proteccién de datos de terceros) justifican una restriccion parcial, y en qué medida ésta puede
aplicarse sin vaciar de contenido el derecho de informacién.

Este requisito procesal garantiza que la decisidon de limitar el acceso no dependa del interés
unilateral de la parte que ostenta la informacidn, sino de una instancia publica imparcial que actie
conforme a criterios de proporcionalidad y de proteccidn efectiva de los derechos fundamentales.

En el dmbito laboral, este principio adquiere especial relevancia. El articulo 64.4.d ET reconoce un
derecho de informacion colectiva con finalidad de control democratico, lo que impide que el
empresario pueda decidir de manera auténoma qué parte de la informacidn sobre los algoritmos
es “confidencial” y cudl puede comunicarse.

Cualquier restriccién alegada —ya sea por secreto comercial o por proteccién de datos de
terceros— debe ser objeto de una ponderacién institucional.

Ello puede realizarse a través de:
e la autoridad de proteccion de datos (AEPD), si la restriccion se fundamenta en el RGPD;
e la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, cuando se refiera al cumplimiento de las
obligaciones de transparencia del art. 64 ET;
e 0 lajurisdiccién social, si la controversia deriva de una negativa empresarial a facilitar la
informacidn solicitada por la representacioén legal.
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Este principio comporta una consecuencia practica decisiva: Si la empresa invoca el secreto
comercial o la confidencialidad como limite sin someterlo a revisidon por una autoridad imparcial,
la denegacion de informacién carece de validez juridica y vulnera el derecho de informacién
reconocido por la ley y la doctrina europea.

La empresa debe, en todo caso, ofrecer una version funcional de la informacién, comprensible y
verificable, que permita a la RLT cumplir su funcién de control, mientras se sustancia la
ponderacion ante la autoridad o tribunal correspondiente.

La ponderacién imparcial asegura que el principio de transparencia algoritmica mantenga su
eficacia real y que el ejercicio de los derechos sindicales no quede sometido a la discrecionalidad
de quien debe ser controlado.

4. Analisis critico de los limites recogidos en la Guia MITES

La Guia sobre la obligacidn empresarial de informacidn sobre algoritmos, publicada por el MITES
en 2022, ofrece una primera aproximacion administrativa a la aplicaciéon del art. 64.4.d ET.
Sin embargo, desde la perspectiva del estandar europeo fijado por la STJUE C-203/22, presenta
limitaciones relevantes que conviene sefialar.

1. Ambigliedad sobre el alcance de la confidencialidad.
La Guia sefala que “la empresa no estard obligada a facilitar informacion que suponga la
revelacion de secretos comerciales” (pag. 9), sin exigir la intervencién de autoridad alguna
ni precisar que esta limitacién debe ser ponderada y motivada.
Esta redaccién contradice la doctrina del TJUE y podria interpretarse —de manera
errédnea— como una autorizacion para denegar informacion unilateralmente, debilitando

el control colectivo.

Desde la perspectiva del Derecho de la Unidn, esa interpretacion seria incompatible con los
articulos 15y 22 RGPD y con el fallo C-203/22.

2. Infravaloracion de las obligaciones de transparencia activa.

La Guia sugiere que basta con ofrecer informacion “suficiente y comprensible”, sin
especificar el nivel de detalle requerido ni los mecanismos para garantizar la accesibilidad.

Este enfoque reduce el estdndar de transparencia a un minimo formal, en lugar de adoptar
el principio de explicabilidad sustantiva exigido por el TIUE y por el Reglamento de IA.
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3. Ausencia de un procedimiento de verificacién.

La Guia no prevé un mecanismo institucional para resolver conflictos sobre el alcance de la
informacién. Conforme a la doctrina europea, la empresa deberia someter la controversia
a la autoridad laboral o de proteccién de datos cuando invoque el secreto comercial,
garantizando asi una ponderacion imparcial.

La falta de esta previsién puede traducirse en una practica de opacidad empresarial
dificilmente corregible en la via colectiva.

En definitiva, la Guia ofrece una aproximacion administrativa util pero insuficiente, porque no
recoge la dimension garantista del derecho de informacidn sindical.

Desde la perspectiva del estdndar europeo de transparencia activa, la efectividad del articulo
64.4.d ET exige sustituir las clausulas de exclusién automatica por mecanismos de ponderacion
institucional y de divulgacién proporcionada, que preserven la confidencialidad de datos sensibles
sin sacrificar el derecho de la representacion legal a conocer cémo los algoritmos influyen en el
empleo y las condiciones laborales.

5. Acciones legales en las
relaciones laborales.

El derecho a la transparencia algoritmica y sobre los sistemas de inteligencia artificial se articula,
en el ordenamiento espafiol, a través de dos vias principales:
1. latutela del derecho fundamental a la proteccion de datos personales, y
2. la impugnacion judicial de decisiones empresariales adoptadas mediante procesos
automatizados.

Ambas vias se refuerzan mutuamente y deben interpretarse conforme a la doctrina del TIUE (C-
203/22), que reconoce un auténtico derecho a una explicacion significativa sobre la ldgica, los
parametros y las consecuencias de toda decisién automatizada.
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1. La dimension del derecho a la proteccion de datos como derecho
fundamental.

El derecho a obtener informacion sobre los algoritmos o sistemas de IA que afectan a las
condiciones de trabajo forma parte del contenido esencial del derecho fundamental a la
proteccion de datos personales, reconocido en el articulo 18.4 de la Constitucidn Espafiola y en los
articulos 7 y 8 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea.

De acuerdo con el articulo 22 del RGPD y el articulo 22 de la LOPDGDD, toda persona tiene derecho
a no ser objeto de decisiones exclusivamente automatizadas que produzcan efectos juridicos sobre
ella, asi como a solicitar la intervencidon humana, expresar su punto de vista e impugnar la decision.

Cuando una empresa adopta decisiones laborales basadas total o parcialmente en algoritmos —
ya sea en materia de contratacién, evaluacion, retribucion, asignacion de tareas o extincion del
contrato— sin facilitar la informacidn significativa que exige el RGPD y sin garantizar la revisién
humana, se produce una vulneracion del derecho fundamental a la proteccién de datos.

En estos casos, la persona trabajadora puede interponer demanda de tutela de derechos
fundamentales ante la jurisdiccién social (articulos 177 a 184 de la LRJS), solicitando:
e el restablecimiento del derecho mediante la entrega de la informacion significativa sobre
el funcionamiento del sistema automatizado;
e la anulacién de la decisiéon adoptada cuando se haya producido sin transparencia o sin
intervencion humana efectiva;
e la reparacién de los dafos morales y materiales derivados de la vulneracién, conforme al
articulo 183 LRIJS;
e y, en su caso, la indemnizacién especifica por dafios en materia de proteccién de datos,
conforme al articulo 82 RGPD.

La tutela judicial puede apoyarse, ademas, en el principio de efectividad del Derecho de la Unién
(articulo 47 de la Carta), que obliga a garantizar una reparacion completa y disuasoria ante
cualquier infraccidn de los derechos derivados del RGPD.

2. Laimpugnacion de decisiones empresariales adoptadas mediante
procesos automatizados

El uso de algoritmos o sistemas de inteligencia artificial en la gestién del empleo tiene incidencia
directa en las decisiones empresariales que afectan a los derechos de las personas trabajadoras.
Por ello, el deber de motivacién y comunicacién de las causas de las decisiones empresariales —
elemento esencial del debido proceso laboral— se extiende también a los supuestos en que dichas
decisiones se basen total o parcialmente en procesos automatizados.
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De acuerdo con la interpretacion derivada de la STJUE C-203/22, la motivacion de la decision debe
incluir una explicacién significativa de la légica aplicada, los pardmetros determinantes y las
consecuencias previsibles del sistema utilizado.

En caso contrario, la empresa incumplira el deber de motivacion exigido por la legislacion laboral
y procesal, con los efectos propios de la falta o insuficiencia de causa.

Este principio se aplica a multiples ambitos del Derecho del Trabajo:

e Despido y sanciones disciplinarias. Cuando la decisién se apoye en datos generados por
sistemas de IA (control de productividad, geolocalizacién, evaluacién de desempeno, etc.),
la carta de despido deberd incorporar una explicacién comprensible del papel del algoritmo
en la valoracion de los hechos.

La ausencia de dicha informacién puede implicar la nulidad del despido por vulneracién del
derecho a la tutela judicial efectiva y a la proteccion de datos.

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo y traslados colectivos. Si la decision
se basa en modelos automatizados de reorganizacién, optimizacidén o clasificacion del
personal, la empresa debe comunicar los criterios algoritmicos utilizados, garantizando su
revisidn por los representantes de los trabajadores.

La omisidn de esta informacidn puede suponer la insuficiencia de la motivacién empresarial
y la anulacién de la medida.

e Asignacion de funciones, turnos, horarios o tareas. En los sistemas de planificacion
automatizada, la persona trabajadora tiene derecho a conocer los factores de decisién
(rendimiento, disponibilidad, historial, etc.) y su ponderacién. La falta de transparencia
impide verificar la proporcionalidad de la medida y vulnera el principio de buena fe
contractual.

e Procesos de promocién y evaluacidon profesional. Cuando se empleen algoritmos en la
valoracién del desempefio o la concesidn de incentivos, la empresa debe garantizar la
explicabilidad de los criterios aplicados, asi como la posibilidad de revisién humana. De lo
contrario, la decision podra impugnarse por falta de motivacién o por discriminacion
indirecta.

En todos estos supuestos, el contenido del deber de motivacion se amplia:
ya no basta con comunicar las razones formales de la decision, sino que debe incluirse la
explicacion comprensible del funcionamiento del sistema automatizado que ha intervenido en su
adopcion.
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Este estandar de motivacidn algoritmica deriva de la aplicacién conjunta de los articulos 15.1.h y
22 RGPD, del articulo 22 LOPDGDD, y de la doctrina del TIUE sobre el derecho a una explicacion
significativa.

3. Garantias procesales y de prueba

Para hacer efectivo el ejercicio de estos derechos, los tribunales deben aplicar un principio de
inversion o flexibilizaciéon de la carga de la prueba, analogo al utilizado en los procesos de
discriminacion.

Cuando existan indicios de que una decisién se ha adoptado mediante medios automatizados,
corresponderd a la empresa acreditar la transparencia y licitud del sistema, aportando la
documentacion técnica y los informes de impacto exigidos por el RGPD y el Reglamento de IA.

La falta de aportacion de dicha informacién podra valorarse como indicio suficiente de vulneracién
del derecho fundamental.

Asimismo, la tutela judicial debe permitir el acceso de los representantes de las personas
trabajadoras o de peritos independientes a la informacidn necesaria para evaluar el
funcionamiento del sistema, garantizando la confidencialidad mediante acuerdos o mandatos
judiciales.

En conjunto, las acciones individuales de tutela y de impugnaciéon empresarial constituyen el
primer nivel de efectividad del derecho a la transparencia algoritmica.
Su correcta articulacion judicial permitird construir una jurisprudencia garantista que refuerce la
interpretacidon expansiva del articulo 64.4.d ET y establezca la obligacion empresarial de motivar
toda decisidon automatizada con el mismo rigor que cualquier acto de direccién o sancidon humana.

4. Acciones colectivas: Impugnacion colectiva de decisiones
empresariales y acciones para la efectividad del derecho a la
transparencia algoritmica.

El control judicial colectivo de la gestion algoritmica constituye la via central de efectividad practica
del derecho a la transparencia y del principio de supervisién democratica del uso de la inteligencia
artificial en las relaciones laborales.
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Frente a decisiones empresariales que afectan al conjunto o a un grupo de trabajadores, la
legitimacidn activa corresponde a los drganos de representacién legal y a las organizaciones
sindicales, conforme a los articulos 154, 156 y 157 de la LRJS.

En este plano, las acciones colectivas se articulan en tres grandes grupos:

1. Impugnacion colectiva de decisiones empresariales, cuando la gestion automatizada
interviene en procesos de despido colectivo, modificacién sustancial o movilidad
geografica.

2. Acciones colectivas para la efectividad del derecho a la transparencia algoritmica, que
pueden tramitarse como conflicto colectivo o, al afectar a un derecho fundamental,
reconducirse al procedimiento de tutela de derechos fundamentales de dimensidn
colectiva.

3. Impugnacidon de convenios o acuerdos colectivos que legitimen el uso de la gestion
algoritmica sin las garantias adecuadas de transparencia, supervision y control sindical.

4.1. Impugnacion colectiva de decisiones empresariales
basadas en gestion algoritmica

En los procesos colectivos de reorganizacion —despido colectivo, modificacion sustancial de
condiciones de trabajo (MSCT) o movilidad geografica colectiva— la intervencion de algoritmos o
sistemas de |A en la toma de decisiones impone un refuerzo de las obligaciones de informacién y
motivacion empresarial.

De acuerdo con la doctrina del TJIUE (C-203/22) y con los articulos 15y 22 RGPD, la empresa esta
obligada a explicar la légica, los parametros y las consecuencias del sistema automatizado que
interviene en la seleccién o valoracion de las personas afectadas.

La omision de esta informacidn o la negativa a facilitarla a la representacidn legal puede tener
efectos de nulidad por vulneracién del derecho fundamental a la protecciéon de datos personales
(art. 18.4 CE y 8 CDFUE).

Asi, la RLT o los sindicatos con legitimacién suficiente pueden interponer:

e Demanda de impugnacién de despido colectivo (art. 124 LRIJS), alegando vulneracion del
derecho fundamental cuando los criterios de seleccion se basen en procesos algoritmicos
no transparentes o inaccesibles.

La falta de informacion significativa sobre la logica aplicada o sobre la ponderacion de
factores puede suponer que la decisidon colectiva carezca de motivacién suficiente y sea
nula de pleno derecho.
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e Demanda de impugnacién de MSCT colectiva (art. 153 y 124.13 LRJS) o de movilidad
geografica colectiva, cuando los criterios utilizados para la asignacion o reubicacion del
personal sean resultado de sistemas automatizados.

En tales casos, el deber de motivacién empresarial debe extenderse a los algoritmos
utilizados, identificando las variables, pardmetros y ponderaciones que sustentan la
decision.

La omisién de esta informacién puede vulnerar el derecho de informacion y consulta del
art. 64 ET y el derecho fundamental a la proteccidn de datos, lo que conduce a la nulidad
del procedimiento.

4.2. Acciones colectivas para la efectividad del derecho a la
transparencia algoritmica

Cuando la empresa incumple el deber general de informacion sobre los algoritmos o sistemas de
IA del articulo 64.4.d ET, la RLT o los sindicatos pueden interponer una demanda de conflicto
colectivo (arts. 153 a 162 LRIJS) para exigir el cumplimiento de esta obligacién.

Sin embargo, por tratarse de un derecho de naturaleza fundamental —pues deriva del derecho a
la proteccién de datos (art. 18.4 CE) y del derecho de libertad sindical (art. 28.1 CE)—, estas
acciones pueden reconducirse al procedimiento de tutela de derechos fundamentales de
dimension colectiva (arts. 177 y ss. LRIS), con tres consecuencias relevantes:

1. Aplicacidon del principio de reparacion integral, que permite exigir no solo la informacién
omitida, sino también la adopcién de medidas correctoras y de prevencion frente a futuras
vulneraciones.

2. Posibilidad de declarar la nulidad de las decisiones empresariales adoptadas en contextos
de opacidad algoritmica, al afectar al nucleo esencial de los derechos de informacién y
consulta.

3. Reconocimiento del interés sindical y de representacion colectiva en la defensa de la
transparencia algoritmica como garantia de los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras.

Estas acciones pueden tener distintos objetos:
e exigir la entrega o actualizacién de la informacion prevista en el art. 64.4.d ET;
e obtener el acceso a evaluaciones de impacto, auditorias o informes sobre los sistemas de
IA;
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e 0 impugnar la introduccion de sistemas automatizados sin consulta previa o sin garantias
de explicabilidad y supervision humana.

4.3. Impugnacion de convenios o acuerdos colectivos que
legitimen la gestion algoritmica sin garantias

Otra via de actuacidn colectiva se produce cuando los acuerdos o convenios colectivos incorporan
cldusulas que permiten o regulan el uso de algoritmos en la gestion laboral sin incluir las garantias
minimas de transparencia, explicabilidad y control sindical.

En estos casos, los sindicatos o sujetos legitimados pueden promover la impugnacion de convenios
o acuerdos ante la jurisdiccidn social (arts. 163 y ss. LRIS), alegando que tales cldusulas vulneran
derechos fundamentales o contravienen el orden publico laboral al omitir los estandares derivados
del RGPD, la LOPDGDD, el Reglamento de IAy el art. 64.4.d ET.

Desde una perspectiva garantista, un convenio colectivo no puede legitimar la opacidad
algoritmica ni sustituir el deber legal de transparencia por férmulas de confidencialidad general.

Solo serdn validas las cladusulas que equilibren la confidencialidad empresarial con el derecho de
informacidn y consulta, garantizando la intervencion de la RLT en el control de los sistemas de IA.
La impugnacién de estas clausulas, aunque sea en posicidn reactiva, tiene un valor estratégico:
evita que la negociacién colectiva se utilice como vehiculo de renuncia o vaciamiento de derechos
fundamentales.

La invocacion conjunta del derecho a la proteccién de datos (art. 18.4 CE) y del derecho ala libertad
sindical (art. 28.1 CE) ofrece la base constitucional para reconducir estas acciones al proceso de
tutela de derechos fundamentales, con efectos de nulidad vy reparacion.
De este modo, la intervencion judicial colectiva se convierte en un instrumento esencial para
consolidar un modelo de transparencia activa, control institucional y rendicién de cuentas
tecnoldgica en las relaciones laborales.
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