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PRESENTACION

La irrupcidn de la inteligencia artificial en las relaciones laborales
constituye uno de los procesos de transformacién mds profundos
del Derecho del Trabajo contemporaneo, pero también uno de
los mds ambivalentes desde la 6ptica de la igualdad entre mujeres
y hombres. Los sistemas algoritmicos que hoy intervienen en la
seleccidn, contratacion, asignacion de tareas, evaluacion del des-
empeno o incluso la extincién de los contratos se presentan re-
téricamente como herramientas “objetivas” y “neutrales’, capaces
de reducir la discrecionalidad humana y aumentar la eficiencia en
la toma de decisiones. Sin embargo, cuando se analizan con dete-
nimiento sus condiciones de diseno, los datos que los alimentan y
los contextos en los que operan, emerge un panorama mucho mds
complejo: lejos de ser inmunes a los sesgos, estos sistemas pueden
reproducir, amplificar y sofisticar las desigualdades de género ya
arraigadas en el mercado de trabajo.

Este trabajo parte precisamente de esa constatacién: la inteligen-
cia artificial no es una tecnologia neutra, ni en términos sociales
ni, mucho menos, en términos de género. Los modelos de apren-
dizaje automatico aprenden de datos histéricos que reflejan prac-
ticas discriminatorias, segregacion ocupacional, techos de cristal
y penalizaciones ligadas a la maternidad y a los cuidados, todo
ello en un entorno en el que las mujeres siguen estando infrarre-
presentadas en los sectores tecnoldgicos y en los espacios don-
de se toman las decisiones sobre disefio y gobernanza de la IA.
Cuando estos datos sesgados se convierten en materia prima para
entrenar algoritmos destinados a filtrar candidaturas, recomen-
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dar ascensos o valorar el rendimiento, la desigualdad deja de ser
solo una herencia del pasado para convertirse en una caracteristi-
ca estructural del futuro del trabajo si no se establecen contrape-
sos normativos robustos.

Desde una perspectiva juridica y con enfoque de género, el presen-
te estudio se propone desentraiar cémo interactiian los sistemas
de inteligencia artificial con el derecho fundamental a la igualdad
y a la no discriminacidn de las personas trabajadoras, en particu-
lar de las mujeres. Ello exige abandonar una mirada puramente
tecnocéntrica para situar la IA en el entramado de relaciones de
poder que atraviesan la empresa y el mercado de trabajo, donde
las decisiones aparentemente técnicas tienen consecuencias muy
concretas sobre quién accede al empleo, qué trayectorias profe-
sionales se reconocen como “meritorias” y como se distribuyen
las oportunidades de promocién, estabilidad y protecciéon social.
Esta investigacién asume, por tanto, que los algoritmos son nue-
vos dispositivos de poder empresarial y que su andlisis ha de ha-
cerse desde el prisma del Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, con especial atencion a los impactos diferenciales que pro-
ducen sobre las mujeres y otros colectivos protegidos.

Para ello, el estudio se articula en torno a un eje claramente defi-
nido: la construccién de un marco juridico de la inteligencia arti-
ficial que incorpore de manera explicita y sistematica la perspec-
tiva de género. En primer lugar, se examina el contexto normativo
en el que se inserta la IA aplicada al trabajo, comenzando por la
definicién y alcance de la inteligencia artificial y los algoritmos, y
siguiendo por el andlisis del Reglamento Europeo de Inteligencia
Artificial y su interacciéon con el Reglamento General de Protec-
cién de Datos, las directivas europeas antidiscriminatorias y la
normativa espafola en materia de igualdad y no discriminacién.
Este recorrido permite mostrar que el derecho vigente, aunque
ha avanzado en la identificacién de riesgos y en la imposicion de
ciertas garantias, todavia presenta lagunas significativas cuando
se enfrenta a la discriminacién algoritmica de género.

10
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Un ndcleo central de la investigacion lo constituye el andlisis sis-
tematico de las obligaciones que el Reglamento Europeo de In-
teligencia Artificial impone a los sistemas de alto riesgo —entre
ellos, los destinados a la contratacidn, gestion y supervisién de
personas trabajadoras— y su potencial para afrontar los sesgos
de género. Se estudian en profundidad el sistema de gestién de
riesgos, las exigencias de gobernanza de datos, la documenta-
cioén técnica, la transparencia, la supervisién humana y los re-
quisitos de calidad de los datos, con especial atencidn al articu-
lo 10 y a la posibilidad de tratar categorias especiales de datos
personales para detectar y corregir sesgos. Desde una lectura
con perspectiva de género, se pone de relieve que estas obliga-
ciones constituyen un avance relevante, pero no suficiente, en la
medida en que se centran en la correccién técnica del sesgo sin
garantizar plenamente la efectividad del derecho a la igualdad
sustantiva tal como lo ha configurado el derecho antidiscrimi-
natorio europeo y espanol.

La investigacién dedica, ademads, un capitulo especifico a la discri-
minacion algoritmica y a sus manifestaciones en el dmbito laboral,
distinguiendo cuidadosamente entre sesgo y discriminacion, y su-
brayando que el cumplimiento formal de las obligaciones técnicas
del Reglamento de IA no equivale automaticamente al respeto del
derecho fundamental a la no discriminacion. Se muestran distin-
tos escenarios en los que el uso de proxies, la falta de representa-
tividad de los datos o decisiones de disefio aparentemente neutras
terminan generando efectos adversos desproporcionados sobre
las mujeres, especialmente en procesos de seleccion, clasificaciéon
de perfiles, evaluacion del desempefio u organizacién del tiempo
de trabajo. Asimismo, se analizan las limitaciones de las métricas
de equidad actualmente disponibles, muchas de ellas orientadas a
una igualdad meramente formal, y su insuficiente alineacién con
el ideal de igualdad sustantiva que inspira la jurisprudencia del
Tribunal de Justicia de la Unién Europea y la normativa especifica
de igualdad de trato.
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Otro de los aportes relevantes de la investigacidn reside en el exa-
men de los mecanismos de transparencia y aplicabilidad de los
sistemas de inteligencia artificial, asi como de su relevancia para
la proteccion procesal del derecho a la igualdad de las personas
trabajadoras. En este sentido, el estudio analiza el derecho pre-
visto en el Reglamento de IA, poniendo en didlogo sus exigencias
con las obligaciones de informacién y las garantias ya presentes
en el RGPD vy en la normativa laboral espaiiola, en particular en
lo relativo al uso de decisiones automatizadas y elaboraciéon de
perfiles. Desde una dptica de género, se enfatiza que el derecho
a comprender el funcionamiento de los sistemas que afectan a
los derechos laborales no es un lujo técnico, sino un requisito in-
dispensable para que las mujeres puedan identificar y denunciar
practicas discriminatorias, superar la opacidad algoritmica y ac-
ceder a una tutela judicial efectiva.

La dimension reparadora y sancionadora de la igualdad ocupa
también un espacio central en este trabajo. Se estudian los meca-
nismos existentes en la jurisdiccion social para la reparacion del
dafo derivado de la discriminacién, tanto en la normativa gene-
ral (Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion
Social y Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones
y Sanciones en el Orden Social) como en la legislacion especifica
en materia de igualdad y no discriminacién. El anlisis se detiene
en cuestiones clave como la inversion de la carga de la prueba, la
presuncion de dafio moral en casos de discriminacion acreditada,
la cuantificacién de las indemnizaciones y las exigencias de efec-
tividad, proporcionalidad y caracter disuasorio de las sanciones,
examinando cdmo estos elementos se ven tensionados cuando la
discriminacidn tiene su origen en sistemas de IA cuya légica in-
terna resulta dificil de desentranar.

La investigacion no se limita al plano institucional o judicial, sino
que incorpora la dimension colectiva y participativa de la regula-
cién de la inteligencia artificial en la empresa, con numerosas pro-
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puestas practicas a implantar en la empresa. Desde una perspecti-
va de género, se subraya la importancia de reforzar el papel de la
representacion legal de las personas trabajadoras en el acceso a la
informacioén sobre sistemas algoritmicos, en la negociacion de ga-
rantias especificas frente a la discriminacién y en la construccién
de modelos de auditoria que integren indicadores de impacto de
género. Se propone entender la negociacidon colectiva como un
espacio privilegiado para pactar mecanismos de transparencia re-
forzada, protocolos de evaluacién de sesgos, cldusulas de no dis-
criminacién algoritmica y medidas de correccién que vayan mas
alld del cumplimiento minimo normativo, contribuyendo a trans-
formar las estructuras organizativas que sostienen la desigualdad.

El andlisis también mira hacia la dimensién europea e institucio-
nal, analizando el papel del grupo de expertos cientificos inde-
pendientes en inteligencia artificial, la Oficina Europea de IA y las
autoridades nacionales de vigilancia del mercado como actores
clave en la identificacion de riesgos para la igualdad y en la su-
pervisidn de sistemas de alto riesgo con potencial impacto dis-
criminatorio. Se examinan los instrumentos de los que disponen
estas instancias para solicitar informacién, realizar evaluaciones
técnicas, orientar las practicas de auditoria y articular respuestas
coordinadas frente a vulneraciones del derecho de igualdad de
trato, insistiendo en la necesidad de que la perspectiva de género
forme parte explicita de sus mandatos, metodologias y priorida-
des de actuacion.

En suma, la investigacion propone un marco interpretativo y pro-
positivo en el que la inteligencia artificial en el trabajo se anali-
za no solo como un desafio técnico-regulatorio, sino como un
campo de disputa en torno a la igualdad de género y a la garantia
de los derechos fundamentales de las personas trabajadoras. Al
combinar un andlisis juridico exhaustivo con una mirada femi-
nista atenta a las desigualdades estructurales, el estudio aspira a
ofrecer herramientas conceptuales y normativas para que legis-
ladores, tribunales, autoridades de control, agentes sociales y co-
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munidad académica puedan abordar de forma més consciente y
exigente los riesgos de discriminacién algoritmica. La tesis que lo
recorre es clara: la transicion digital del trabajo solo sera legitima
si se acompaiia de un compromiso efectivo con la igualdad sus-
tantiva entre mujeres y hombres; y la regulacion de la inteligencia
artificial, lejos de ser un dmbito neutro, constituye uno de los es-
cenarios decisivos en los que ese compromiso ha de concretarse.
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1. INTRODUCCION

La inteligencia artificial no es inmune a la discriminacién algorit-
mica y a los sesgos de género, e incluso puede ampliar la brecha
de género que ya existe en el &mbito laboral cuando se incorpora
sin salvaguardas especificas. Esta potencial ampliacién no se li-
mita a reproducir desigualdades conocidas, sino que puede refor-
zarlas bajo una apariencia de neutralidad técnica, dificultando su
identificacién y cuestionamiento. En la practica, decisiones cru-
ciales sobre acceso al empleo, estabilidad contractual, promocién
profesional o evaluacién del rendimiento pueden verse condicio-
nadas por modelos que aprenden de datos histéricamente sesga-
dos' y que se despliegan en organizaciones donde las estructuras
patriarcales siguen presentes.

Podemos resumir grandes desafios que plantean los algoritmos
de inteligencia artificial para la igualdad de género, entre los que
tenemos, en primer lugar, el factor humano: las personas desarro-
lladoras o diseniadoras de sistemas aportan de manera consciente
o inconsciente estereotipos y sesgos que se filtran en el propio
disefio del modelo, en la seleccién de variables, en la definiciéon
de lo que se considera “mérito” o “idoneidad” y en la fijacién de
umbrales de decisidn. Estas decisiones de disefio pueden tradu-
cir en términos matemadticos prejuicios tradicionales?, sobre la

! FLORES ANARTE, L., “Sesgos de género en la inteligencia artificial: El Estado de
derecho frente a la discriminacién algoritmica por razén de sexo’ Revista internacio-
nal de pensamiento politico, Num. 18, 2023, pp. 95-120.

2 ALONSO BETANZOS, A., “Inteligencia Artificial y sesgos de género’, Gender on
Digital, Vol. 1 (2023), pp. 27-29. https://doi.org/10.35869/god.v1i.5060
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menor disponibilidad de las mujeres, su supuesta menor capa-
cidad de liderazgo o su vinculacién prioritaria con los cuidados,
de modo que el sistema aprende a penalizar trayectorias laborales
marcadas por interrupciones, jornadas reducidas o cambios de
ocupacion que responden a la division sexual del trabajo. El factor
humano incluye también la composicién de los equipos técnicos:
la infrarrepresentacion de mujeres y de perfiles con formacién en
igualdad de género en los espacios donde se disefian y validan
los modelos reduce la probabilidad de que se detecten y corrijan
estos sesgos de forma temprana.

En segundo lugar, los datos de alimentacion constituyen una fuen-
te estructural de riesgo: los sistemas aprenden a partir de infor-
macién que suele contener sesgos acumulados, como evaluacio-
nes laborales sistematicamente mdas negativas para las mujeres,
menores tasas de promocion, salarios inferiores o menor presen-
cia en puestos de responsabilidad, que el modelo interpreta como
correlaciones verdaderas y aplicables. Incluso cuando se eliminan
explicitamente variables sensibles como el sexo, el modelo pue-
de reconstruir esas diferencias mediante proxies (por ejemplo,
patrones de dedicacién temporal, interrupciones por cuidados o
determinados itinerarios formativos), generando resultados que
perpettan la discriminacién indirecta. A ello se afiaden proble-
mas de infrarrepresentacion o sobrerrepresentacion de determi-
nados grupos: si las mujeres estan infrarrepresentadas en los da-
tos de entrenamiento, el sistema aprende peor sus patrones reales
y produce predicciones menos fiables para ellas; si determinados
perfiles masculinos dominan el conjunto de datos, las métricas
globales de rendimiento pueden ocultar un comportamiento mu-
cho peor respecto de las mujeres.

Por dltimo, la transparencia y la aplicabilidad se convierten en un
desafio transversal: la dificultad de entender cémo toman decisio-
nes los modelos de aprendizaje automatico complica la deteccidn,
la acreditacién y la demostracion procesal de la discriminacién
de género. La denominada “caja negra” de los sistemas complejos
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—en especial redes neuronales profundas— hace que incluso quie-
nes despliegan la IA tengan problemas para explicar qué factores
han resultado determinantes en una decisién concreta, de modo
que las mujeres afectadas por un trato desfavorable encuentran
enormes obsticulos para reconstruir la cadena causal entre la sa-
lida del sistema y su pertenencia a un grupo protegido. Aunque
el desarrollo técnico ha avanzado en métodos de aplicabilidad,
no existen todavia estandares universalmente aceptados que per-
mitan garantizar explicaciones suficientemente fieles al modelo,
comprensibles para personas no expertas y ttiles desde el punto
de vista probatorio en procesos por discriminacidn.

La definicién juridica de inteligencia artificial se encuentra reco-
gida en el Reglamento Europeo sobre Inteligencia Artificial, que
opta por una concepcion amplia destinada a abarcar la diversidad
de técnicas y usos existentes, pero que al mismo tiempo nece-
sita ser concretada en clave de derechos fundamentales®. Desde
distintas perspectivas, la inteligencia artificial puede entenderse
como modelos matematicos disefiados para resolver problemas
humanos o como sistemas capaces de interpretar informacion ex-
terna, aprender de ella y ejecutar tareas concretas, de forma mads
o menos auténoma. En su aproximacion a la emulacion del pen-
samiento humano, la IA se describe también como sistemas que
detectan, actdan y aprenden; en términos practicos, son progra-
mas que analizan grandes volimenes de datos para automatizar
procesos, sustituyendo o asistiendo decisiones que antes se toma-
ban de manera exclusivamente humana. Esta capacidad de proce-
sar en segundos cantidades de informacién inabarcables para una
persona, y de extraer patrones estadisticos ocultos, constituye su
principal atractivo, pero también la raiz de nuevos riesgos de dis-
criminacién estructural si no se articula un marco de garantias
adecuado.

3 MERCADER UGINA J., VELASCO PARDO B.: “El impacto en lo laboral del
reglamento de Inteligencia Artificia’; Revista Derecho Social y Empresa, nim. 23
(2025), pp. 106-133.
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En la préctica, la variante de IA que estd teniendo un impacto
mads intenso en el empleo es la ligada al aprendizaje automatico,
que identifica patrones en conjuntos masivos de datos y genera
predicciones de alta precisiéon sobre comportamientos futuros,
probabilidades de éxito o riesgo asociado a determinados perfi-
les. Este tipo de modelos alimenta ya un amplio mercado comer-
cial y empresarial, desde herramientas de filtrado de curriculos
y plataformas de gestién de recursos humanos hasta sistemas de
evaluacién continua del desempeiio o de asignacion dindmica de
tareas. Su atractivo radica en ofrecer asistencia automatizada a
decisiones con costes reducidos y alto rendimiento, lo que resul-
ta especialmente tentador en escenarios de presién competitiva
y busqueda de eficiencia; sin embargo, plantea interrogantes de
enorme calado en términos de transparencia, rendiciéon de cuen-
tas y respeto del derecho a la igualdad y a la no discriminacién*

El derecho digital del trabajo® se apoya ahora en nuevos pila-
res, entre los que figuran de manera destacada los algoritmos y
la inteligencia artificial, que se integran en el poder de direccion
empresarial y reconfiguran su ejercicio. Segtn la Real Academia
Espariola, un algoritmo es “un conjunto ordenado y finito de ope-
raciones que permiten hallar la solucién a un problema”; en la
practica, esto se traduce en instrucciones matematicas que per-
siguen un resultado, codificando reglas, criterios de decisién y
objetivos de optimizacién. Més alld de la definicidn, lo relevante
es comprender su finalidad y su logica: los algoritmos emplean

* MERCADER UGUINA J.R”El derecho de la Unién Europea ante el desarrollo tec-
noldgico: el reglamento de inteligencia artificial’, Documentacion Laboral ntm. 135
(2025) pp. 37-51.

> Lecturas, siempre obligadas de ROJO TORRECILLAS E.: “Nuevas aportaciones
sobre el impacto de la inteligencia artificial y la gestién algoritmica, en general, y en
el mundo del trabajo en particular” http://www.eduardorojotorrecilla.es/2026/02/
nuevas-aportaciones-sobre-el-impacto-de.html;

Sobre tecnologia, inteligencia artificial y gestion algoritmica. Impacto en el mundo
del trabajo. Presentacién, y ordenacion y recopilacién de articulos publicados en el
blog (2020-2026), en http://www.eduardorojotorrecilla.es/2026/02/sobre-tecnologia-
inteligencia_11.html
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grandes cantidades de datos histéricos para identificar relaciones
y producir predicciones o aproximaciones que sustituyen juicios
intuitivos por respuestas aparentemente mds objetivas, facilitan-
do decisiones automaticas o asistidas por humanos en procesos
criticos como contratacion, evaluacion o despido. Desde la pers-
pectiva de género, esta sustitucion de juicios humanos por resul-
tados algoritmicos no elimina la subjetividad, sino que la traslada
y la encapsula en estructuras técnicas menos visibles y, por tanto,
mads dificiles de cuestionar.

Fuentes como la Carta Etica Europea sobre el uso de la IA en sis-
temas judiciales® definen el algoritmo como una secuencia finita
de reglas formales que transforma entradas en resultados, a me-
nudo integradas en procesos automatizados y basadas en mode-
los de aprendizaje automatico. El problema para el derecho’ es la
ausencia de una definicién juridica tinica y operativa de “algorit-
mo’, lo que complica su regulacién y aplicacion practica en dm-
bitos como el laboral, donde es preciso determinar con claridad
quién responde por las decisiones automatizadas y bajo qué es-
tandares. Esta desconexién entre herramientas de programacion
y categorias juridicas se agrava cuando se aborda la igualdad y la
no discriminacién, pues las técnicas informadticas para corregir
sesgos tienen limites evidentes y no siempre se corresponden con
los conceptos juridicos de discriminacion directa, indirecta o aco-
so por razén de sexo. El riesgo es que los desarrollos técnicos de
mitigacidn del sesgo se usen como argumento de cumplimiento
(“el sistema ya ha sido “debiased”) sin que ello garantice, desde
el punto de vista normativo, la ausencia de trato discriminatorio
hacia las mujeres.

El aprendizaje automatico, rama de la IA, opera mediante distin-
tos modelos y funciones, que comparten la idea basica de apren-

¢ Adoptada por el CEPE] durante su 31 S t Reunién plenaria (Estrasburgo, 3-4 de
diciembre de 2018).

7 COTINO HUESO L.:"Cémo abordar juridicamente el impacto de la inteligencia
artificial en los derechos fundamentales’, en Derecho y Tecnologias (Dirs Casas Baa-
monde y Pérez del Prado), Editorial Universitaria Ramén Areces, 2025 pp. 142 y ss.
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der a partir de ejemplos previos, estableciendo relaciones entre
entradas y salidas para generalizar y predecir sobre nuevos datos.
Las técnicas incluyen aprendizaje supervisado, no supervisado,
semisupervisado y por refuerzo, cada una con implicaciones dife-
rentes en términos de control, interpretabilidad y riesgo de sesgo.
Cuando estas técnicas se combinan en arquitecturas profundas
hablamos de aprendizaje profundo: estructuras en capas que se
autoajustan y se retroalimentan, integrandose en redes neurona-
les que optimizan su rendimiento a medida que procesan mas da-
tos. Ademds, el aprendizaje profundo puede complementarse con
refuerzo para entrenar modelos que seleccionen opciones que
maximicen un objetivo dado, como la “eficiencia” en la seleccién
de candidaturas o la reduccidn de tasas de rotacion, objetivos que
pueden entrar en tensién con la igualdad de género si no se defi-
nen cuidadosamente.

No obstante, los modelos de aprendizaje automdtico presentan
tres problemas principales: su disefio puede incorporar decisiones
politicas y organizativas de sus creadores y, por tanto, sesgar la re-
presentacion de la realidad; los datos de entrenamiento pueden ser
insuficientes, sesgados o mal interpretados; y la opacidad técnica,
frecuentemente por cédigo cerrado o por complejidad estructural,
dificulta entender como se llega a una decision. En consecuencia,
estos sistemas correlacionan datos sin establecer causalidades, lo
que complica rastrear el origen de una decisién y aumenta el riesgo
de predicciones erréneas o discriminatorias, especialmente cuan-
do las correlaciones reflejan desigualdades de género histéricas. El
aprendizaje supervisado, por ejemplo, busca generalizar patrones
a partir de datos etiquetados para predecir correctamente sobre
casos nuevos, pero su fiabilidad depende de la calidad y represen-
tatividad de esos datos, de los criterios de etiquetado y de la forma
en que se definen las categorias de éxito o fracaso, ambitos donde
los sesgos de género pueden introducirse facilmente.

En suma, los algoritmos ejercen hoy un poder real sobre la so-
ciedad y sobre las decisiones individuales, y la implantacién de
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la inteligencia artificial en el dmbito laboral resulta profunda-
mente disruptiva para el ordenamiento juridico, especialmente
en lo relativo al derecho a la igualdad y a la no discriminacion.
La capacidad de la IA para procesar datos personales, perfilar a
las personas trabajadoras y sofisticar mecanismos de seleccién o
exclusion plantea retos significativos para el Derecho del Trabajo
en la era digital, obligando a repensar las garantias tradicionales
frente al poder de direccién empresarial y a reforzar los instru-
mentos de supervision, transparencia y rendicién de cuentas con
perspectiva de género. Solo si se reconoce este poder y se somete
a los limites propios de un Estado social y democratico de dere-
cho?® sera posible evitar que la inteligencia artificial se convierta
en un nuevo vehiculo de reproduccidn de las desigualdades entre
mujeres y hombres en el trabajo.

8 CASAS BAAMONDE M.E. “Tecnologias, Ciencia, Economia y Derecho’; en Dere-
cho y Tecnologias (Dirs) Casas Baamonde y Pérez del Prado, Editorial Universitaria
Ramén Areces, 2025, p. 38.
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2. MARCO JURIDICO DE LA IA LABORAL: DATOS
SENSIBLES, SUPERVISION Y LiIMITES DEL SECRETO
EMPRESARIAL

La integracion de las herramientas tecnoldgicas en la gestion y
direccién empresarial sobre las personas trabajadoras supone un
auténtico cambio de paradigma en las funciones de los departa-
mentos de recursos humanos y, en general, en el contenido mis-
mo de las relaciones laborales. Desde el inicio de la relacién de
trabajo, las herramientas algoritmicas se insertan en el poder de
direccién empresarial y tienden a convertirse en un instrumento
basico de ordenacidn, control y gestién de los poderes empresa-
riales, desplazando decisiones tradicionalmente humanas hacia
sistemas automatizados de evaluacion, clasificacién y predicciéon.

Este proceso se produce en un marco normativo en el que el trata-
miento de determinados datos personales se encuentra especial-
mente protegido. El articulo 9 del Reglamento General de Protec-
cién de Datos (RGPD) configura como categorias especiales de
datos personales —sometidas a una prohibicién general de trata-
miento salvo concurrencia de base legal especifica—, entre otros,
los datos que revelen el origen étnico o racial, las opiniones po-
liticas, la filiacion sindical, asi como los datos relativos a la salud
y los referidos a la vida sexual u orientacion sexual. El apartado
segundo de dicho precepto recoge las excepciones a esa prohibi-
cién, incluyendo, en lo que aqui interesa, el tratamiento necesario
para el cumplimiento de obligaciones y el ejercicio de derechos
especificos del responsable del tratamiento o del interesado en el
ambito del Derecho laboral, siempre que esté autorizado por el
Derecho de la Unién o de los Estados miembros.
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El RGPD incorpora ademéas dos nociones clave para entender el
impacto de la inteligencia artificial en el trabajo: la elaboracion
de perfiles y las decisiones individuales automatizadas. El articulo
4 define la elaboracion de perfiles como cualquier forma de tra-
tamiento automatizado de datos personales destinado a evaluar
determinados aspectos personales, tales como el rendimiento la-
boral, la situaciéon econdmica, la salud, las preferencias o el com-
portamiento. El articulo 22, por su parte, reconoce a las personas
el derecho a no ser objeto de decisiones basadas Gnicamente en
tratamientos automatizados’, incluida la elaboracién de perfiles,
que produzcan efectos juridicos sobre ellas o les afecten significa-
tivamente de modo similar, admitiendo solo excepciones tasadas
y siempre acompariadas de salvaguardas adecuadas para los dere-
chos y libertades del interesado.

La elaboracién de perfiles adquiere una relevancia singular en el
ambito laboral porque permite que decisiones esenciales —como
la seleccidn de un candidato, la renovacién de un contrato tempo-
ral o la asignacion de incentivos— se adopten a partir de modelos
que evaldan o predicen el rendimiento, la “idoneidad” o el com-
portamiento futuro de las personas trabajadoras. Las decisiones
individuales automatizadas, en este contexto, son aquellas que se
adoptan sin intervenciéon humana significativa y que producen
efectos juridicos o incidencias relevantes en la esfera profesional
de la persona, por ejemplo la aceptacion o rechazo de una can-
didatura en un proceso de seleccién completamente gestionado
mediante algoritmos. El articulo 22 del RGPD erige asi un valla-
dar frente a la automatizacion plena de este tipo de decisiones,
pero al mismo tiempo legitima su uso cuando concurren determi-
nadas bases juridicas y se garantizan salvaguardas como el dere-
cho a la intervenciéon humana, a expresar el propio punto de vista
y a impugnar la decisién.

° AGOTE, R. y ARRIOLA, A., “Claves del régimen juridico de los sistemas de inteli-
gencia artificial para la gestion de las relaciones laborales en Espana’, [LISLabor nam.
3(2024), p. 159.
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En el plano interno, Espafia ha reforzado este marco a través de
la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de da-
tos personales y garantia de los derechos digitales. Esta norma
modificd el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores introduciendo el articulo 20 bis, que reconoce expresa-
mente los derechos de las personas trabajadoras a la intimidad en
relacion con el entorno digital y a la desconexion, y sistematiz6
los denominados “derechos digitales” en los articulos 87 a 90. De
este modo, el ordenamiento laboral incorpora de forma explicita
la preocupacion por los impactos de las tecnologias de control y
gestion, abriendo la puerta a una lectura que conecte el uso de
algoritmos con los derechos fundamentales' en la empresa, entre
ellos la igualdad y la no discriminacion.

Sobre este sustrato se superpone ahora un marco regulatorio es-
pecifico de la inteligencia artificial en la Unién Europea, en plena
fase de despliegue tras la entrada en vigor del Reglamento Eu-
ropeo de Inteligencia Artificial (AI Act). El articulo 6.2 del Re-
glamento, en relacién con el anexo III, clasifica como sistemas
de IA de alto riesgo aquellos que afectan al empleo, la gestion de
las personas trabajadoras y el acceso al autoempleo, incluyendo
de forma expresa los sistemas destinados a ser utilizados para la
contratacion o seleccién de personas fisicas, asi como los que se
emplean para adoptar decisiones que influyen en la iniciacion,
promocién y resolucién de relaciones contractuales laborales.
Esta calificacion como “alto riesgo” no es meramente descriptiva,
sino que activa un conjunto reforzado de obligaciones destinadas
a asegurar que el uso de la IA sea compatible con la proteccién de
los derechos fundamentales.

Entre esas obligaciones se encuentran, en primer lugar, la implan-
tacion de un sistema de gestion de riesgos (articulo 9), concebido
como un proceso continuo de identificacién, andlisis, evaluaciéon
y mitigacion de los riesgos para la salud, la seguridad y los dere-

10 MERCADER UGUINA, J.: “Inteligencia Artificial y relaciones laborales’, Cuadernos
de Derecho Transnacional Vol 16 num.2 (2024), pp. 1124-1126.

25



INTELIGENCIA ARTIFICIAL, GENERO Y TRABAJO: PROPUESTAS JURIDICAS PARA LA PROTECCION DE LA IGUALDAD ..

chos fundamentales que pueden derivarse del uso del sistema de
IA. En segundo lugar, el Reglamento impone estrictas exigencias
de gobernanza de datos (articulo 10), orientadas a garantizar la
calidad, pertinencia, representatividad y ausencia de sesgos inde-
bidos en los datos de entrenamiento, validacién y prueba, aspecto
especialmente sensible cuando se considera la posible reproduc-
cién de desigualdades de género en el empleo. A ello se afiaden
obligaciones de documentacién técnica, transparencia y trazabi-
lidad que permitan a los responsables del despliegue interpretar
correctamente la informacién que proporciona el sistema y res-
ponder por su comportamiento.

Particularmente relevante resulta el principio de “humano al man-
do” (humanincommand), que exige que el disefno y desarrollo de
los sistemas de alto riesgo permitan una supervision e intervenciéon
humana efectiva (articulo 14). En el &mbito laboral, esta exigencia
se traduce en que las personas, y no los algoritmos, deban mante-
ner la tltima palabra sobre decisiones que afectan de manera in-
tensa a los derechos de las personas trabajadoras, y que dispongan
de la informacién y formacion necesarias para ejercer una super-
vision critica. En coherencia con ello, el Reglamento consagra la
alfabetizacion en materia de inteligencia artificial como principio
general (articulo 4), imponiendo a proveedores y responsables la
obligacién de adoptar medidas para que el personal implicado en
el disefio, despliegue y uso de la IA alcance un nivel adecuado de
conocimientos técnicos y juridicos en funcién de su rol.

Desde la perspectiva del Derecho del Trabajo, estas garantias re-
fuerzan la exigencia de transparencia y de negociaciéon cuando
la inteligencia artificial impacta sobre las condiciones de trabajo
o los criterios de seleccién. Se apoyan, ademds, en principios ya
asentados en la normativa laboral espafola, como la buena fe, el
deber de informacién y consulta, o las obligaciones de comunica-
cién de criterios de designacién en los despidos colectivos (arti-
culo 51.2 del Estatuto de los Trabajadores) y en los procedimien-
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tos de suspensidn de contratos y reduccion de jornada regulados
en el Real Decreto 1483/2012 (articulo 17.2). La combinacién de
gestion de riesgos, gobernanza de datos, transparencia técnica y
supervisién humana configura asi un ecosistema de garantias im-
prescindible para que los sistemas de IA de alto riesgo respeten y
hagan efectivos los derechos fundamentales en el contexto labo-
ral, en particular el derecho a la igualdad y a la no discriminacion.

En el marco del Al Act, la Unién Europea ha creado también una
arquitectura institucional especifica para apoyar la aplicaciéon
coherente del Reglamento. La Comisién Europea ha establecido
un grupo de expertos cientificos independientes en inteligencia
artificial, cuya funcién principal es prestar apoyo técnico y cien-
tifico en relacion con los sistemas de alto riesgo y los modelos de
proposito general, en estrecha colaboracién con la Oficina Euro-
pea de Inteligencia Artificial, encargada de coordinar la aplica-
ciéon del Reglamento en toda la Unidn. Este grupo resulta espe-
cialmente relevante para el objeto de este estudio porque aporta
independencia cientifica en un ambito fuertemente tecnificado y
contribuye a que la gobernanza de la IA se alinee con los valores
fundamentales de la Unidn, entre ellos la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

El Reglamento de ejecucién (UE) 2025/454 de la Comisién detalla
la composicidn y el funcionamiento de dicho grupo de expertos,
fijando criterios de seleccion como el equilibrio de género y la
representacion geografica equitativa, asi como la independencia
respecto de proveedores de sistemas y modelos de IA de uso ge-
neral. Asimismo, regula la duracién de los mandatos, los proce-
dimientos de realizacién de tareas y la elaboracion de dictamenes
y documentos técnicos. Esta configuracién apunta a dotar a la
Unién de una capacidad pericial estable y especializada que ac-
tlle como apoyo a las autoridades nacionales, particularmente alli
donde los recursos técnicos son limitados y la complejidad de los
modelos dificulta su auditoria.
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El articulo 14 del AI Act atribuye a las autoridades nacionales
de vigilancia del mercado la facultad de solicitar asistencia espe-
cializada al grupo de expertos para evaluar sistemas de IA que
operan en su jurisdiccion cuando existan sospechas justificadas
de riesgos significativos, entre ellos la posible discriminacién por
razén de género, origen étnico, discapacidad u otras categorias
protegidas. A través de esta via, los expertos pueden aplicar me-
todologias cientificas avanzadas para identificar sesgos, proxies
discriminatorios o impactos desproporcionados sobre grupos
protegidos, reforzando las capacidades institucionales de los Es-
tados miembros en la supervision de modelos complejos. El pro-
pio articulo exige que la solicitud esté motivada, imponiendo a las
autoridades la obligacion de justificar la existencia de un riesgo
real y de acreditar la proporcionalidad de la intervencién frente
a otros medios disponibles, lo que permite priorizar los casos en
los que se aprecian indicios de vulneracién del derecho a la igual-
dad de trato y no discriminacién, por ejemplo en forma de sesgos
estructurales de género o de impactos sistematicamente desfavo-
rables sobre las mujeres.

Dado que el articulo 14 permite que las autoridades nacionales
recaben apoyo en cualquier &mbito cubierto por el Reglamento,
su potencial de actuacion se extiende a aquellos sectores donde
el riesgo de discriminacidén estructural es mas elevado. El capitu-
lo III y los anexos I y III del AI Act enumeran diversas categorias
de sistemas de alto riesgo, entre las que se incluyen, ademds de
los sistemas de cribado y seleccion de personal, aplicaciones mé-
dicas, educativas o vinculadas a la administracién de justicia y la
seguridad. Si en estos ambitos se detectan problemas relevantes,
las autoridades pueden recurrir al procedimiento del articulo 14
para obtener evaluaciones o peritajes técnicos, favoreciendo una
reacciéon temprana frente a vulneraciones de derechos funda-
mentales.

Ahora bien, el articulo 14 se limita a habilitar la asistencia técni-
ca, sin enumerar de forma exhaustiva las practicas concretas que
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pueden desplegar los expertos. En el caso espaiiol, la Guia de la
Agencia Espaiiola de Proteccion de Datos'! sobre “Requisitos para
auditorias de tratamientos que incluyan IA” ofrece un referente
util para concretar esas practicas, al identificar un conjunto de
tareas técnicas habituales en auditorias de sistemas algoritmicos.
Entre ellas destaca la obligacion de incorporar evaluaciones de
impacto que incluyan, ademds de la identificacion de riesgos para
los derechos y libertades de las personas fisicas, la previsién de
medidas especificas para afrontarlos, como la minimizacién de
datos, la revision de la logica de decision o la implementacién de
salvaguardas adicionales.

La guia insiste, asimismo, en la necesidad de que las auditorias
no se limiten a fases aisladas del ciclo de vida del sistema, sino
que abarquen desde la obtencién de los datos y el entrenamiento
del modelo hasta su despliegue y mantenimiento, de forma que
se identifiquen los puntos criticos en los que pueden ponerse en
peligro los derechos de las personas afectadas. Subraya también
la importancia de incorporar mecanismos de explicabilidad ade-
cuados al contexto de uso y a los derechos de las personas con-
cernidas, de manera que las técnicas de explicacion faciliten tanto
la comprensién de las decisiones automatizadas por parte de los
responsables del tratamiento como, en su caso, el ejercicio de los
derechos de informacion, oposicién o impugnaciéon por las per-
sonas trabajadoras.

Otro aspecto central de la guia es la recomendacion de incluir
comparativas de rendimiento desagregadas por caracteristicas
sensibles —como sexo, edad, origen étnico o discapacidad—, con
el fin de medir de forma cuantitativa si el sistema trata de manera
distinta a los distintos subgrupos y si existen diferencias relevan-
tes en las tasas de decision o de error. Para ello, sugiere el uso de
métricas de equidad y el registro sistematico de sus resultados
como base para la adopcion de medidas correctoras, asi como el

I AGENCIA ESPANOLA DE PROTECCION DE DATOS, Requisitos para audito-
rias de tratamientos que incluyan IA (Madrid: AEPD, 2021).
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disefio de pruebas especificas para evaluar la variacion del com-
portamiento del sistema entre grupos y contextos. De este modo
se refuerza la idea de que la auditoria de la IA debe incorporar
metodologias de prueba por grupo y métricas que permitan de-
tectar y corregir sesgos discriminatorios, en particular los que
afectan a las mujeres.

La misma guia propone, finalmente, un conjunto de controles a
aplicar en las auditorias de tratamientos con IA, con el objetivo
de adaptar su alcance al contexto concreto y al nivel de riesgo del
tratamiento. Entre estos controles se cuentan la verificaciéon de
responsabilidades para asegurar que las decisiones automatiza-
das estan sometidas a supervisiéon humana efectiva y cumplen la
normativa, asi como controles especificos sobre los datos, sobre
el ciclo de vida del sistema y sobre las pruebas que se realizan
para verificar su funcionamiento. Ademas, se prevé un control de
seguimiento y verificacién posterior, que permita comprobar que
las medidas de mitigacién adoptadas se aplican correctamente y
mantienen su eficacia a lo largo del tiempo.

En paralelo, el articulo 15 del AI Act establece el procedimiento
y los requisitos para que el grupo de expertos cientificos pueda
solicitar documentacién o informacién a proveedores de modelos
de IA de uso general. El articulo 68 concreta las funciones de este
grupo, que incluyen la posibilidad de obtener de los proveedores
los datos técnicos, operativos o juridicos necesarios para ejercer
sus tareas de evaluacién, asesoramiento y supervision, lo que re-
viste especial importancia cuando se sospecha que un modelo de
proposito general utilizado en contextos laborales pueda estar
produciendo efectos discriminatorios.

A estos efectos, el articulo 3.3 del Reglamento define al “pro-
veedor” como toda persona fisica o juridica, autoridad publica,
agencia u otro organismo que desarrolla un modelo de IA de uso
general y lo coloca en el mercado bajo su propio nombre o mar-
ca, con independencia de que lo haga a titulo oneroso o gratuito.
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De esta definicidn resulta que la facultad de requerir informa-
cién y documentacion en virtud del articulo 15 se dirige exclusi-
vamente a los proveedores, quedando excluidos los usuarios que
integran el modelo en sus propios sistemas o servicios para uso
operativo. En la practica, esto implica distinguir cuidadosamente
entre quien desarrolla y comercializa el modelo y quien lo des-
pliega en un contexto concreto —por ejemplo, una empresa que
utiliza una API de IA para la seleccién de personal—, distincién
que es clave para determinar a quién puede dirigirse el grupo de
expertos cuando pretenda analizar el funcionamiento técnico del
sistema.

Esta delimitacién subjetiva genera, sin embargo, importantes
complicaciones practicas. En primer lugar, porque la identifica-
cion del proveedor no siempre es sencilla: existen usuarios que
modifican, reetiquetan o empaquetan modelos desarrollados por
terceros y los colocan en el mercado bajo su propia marca, difu-
minando la frontera entre proveedor y usuario. En segundo lu-
gar, porque la necesidad de investigar previamente la condicién
de proveedor de una entidad puede demorar la intervencién del
grupo de expertos, reduciendo su capacidad de reaccién frente
a riesgos inminentes. En tercer lugar, porque algunas entidades
pueden estructurar deliberadamente sus relaciones contractuales
para evitar ser consideradas proveedores y eludir asi las obligacio-
nes mas intensas del Reglamento. A ello se suma la posible disper-
sién de la informacion técnica relevante entre varios proveedores
y usuarios, de modo que no siempre resulte claro a quién debe
solicitarse la documentacién necesaria o sea preciso requerirla a
multiples agentes.

Las consecuencias de estas dificultades son significativas: pueden
impedir una evaluacién completa de los sistemas de IA de uso
general, prolongar las investigaciones y retrasar la adopcién de
medidas correctoras en presencia de vulneraciones de derechos
fundamentales. La necesidad de incoar procedimientos paralelos
y coordinar a distintos sujetos incrementa la carga administrativa
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para el grupo de personas expertas, la Oficina de IA y la Comisién
Europea, y abre la puerta a periodos de impunidad de facto du-
rante los cuales contindan produciéndose decisiones potencial-
mente discriminatorias sobre personas trabajadoras, en particu-
lar sobre las mujeres. No obstante, el propio articulo 15 insiste en
la biisqueda de un equilibrio entre el acceso a la informacién y la
proteccion de la confidencialidad, subrayando que las facultades
de obtencién de documentacion deben ejercerse respetando los
secretos comerciales de los proveedores.

En este punto entra en juego el régimen europeo y nacional de
proteccién del secreto empresarial. La Directiva (UE) 2016/943
y su transposiciéon en Espana mediante la Ley 1/2019, de 20 de
febrero, de secretos empresariales, configuran el secreto empre-
sarial como cualquier informacién que no sea generalmente co-
nocida ni facilmente accesible, que tenga un valor empresarial y
respecto de la cual se hayan adoptado medidas razonables para
mantenerla en secreto. La amplitud de esta definiciéon permite que
las empresas califiquen como secreto'? una gama muy variada de
informaciones, incluyendo aspectos técnicos del funcionamiento
de los sistemas de IA, tales como el cédigo fuente, determinadas
arquitecturas de modelo o configuraciones especificas.

De este modo, una empresa proveedora de modelos de IA de uso
general sobre la que el grupo de personas expertas desee recabar
informacién puede invocar la proteccién del secreto empresa-
rial para limitar o condicionar el acceso a documentacion clave,
siempre que acredite tanto la naturaleza secreta de la informacién
como las medidas de proteccién adoptadas. En el plano nacio-
nal, la amplia comprensién de la nocién de secreto empresarial
ha generado ya tensiones con otros deberes de informacion, en
particular con el deber de informar a la representacion de las per-
sonas trabajadoras sobre aspectos relevantes de la organizacién y

2 LOPEZ AHUMADA, J. E., “La exclusién del deber de sigilo de los representantes de
los trabajadores de la nocién de secretos empresariales: A propdsito de la Ley 1/2019
de secretos empresariales, Temas Laborales 148 (2019), p. 44.

32



MARIA JOSE ROMERO RODENAS

evolucion de la empresa. Ello anticipa conflictos similares cuando
se trate de conciliar las facultades de requerimiento del grupo de
expertos del AI Act con la proteccién de los secretos empresaria-
les vinculados a los sistemas de IA.

Nos encontramos asi ante un conflicto estructural entre, de un
lado, las herramientas que el derecho de la Unién pone a disposi-
cién del grupo de expertos para exigir informacion a los provee-
dores —siempre que la solicitud sea necesaria y proporcionada-y,
de otro, la proteccion efectiva del secreto empresarial. El articulo
15 obliga a prestar atencidn a los secretos comerciales, lo que se
traduce en que las solicitudes de documentacién pueden ser re-
chazadas o limitadas si no superan el test de necesidad y propor-
cionalidad, mientras que los proveedores que pretendan reservar
determinada informacién como secreta deberan justificar su ca-
racter y las medidas de proteccién asociadas. En tltima instancia,
corresponderd a los tribunales de la Unién y de los Estados miem-
bros resolver, caso por caso, este equilibrio entre transparencia y
confidencialidad, especialmente cuando estén en juego derechos
fundamentales como la igualdad y la no discriminacién.

La defensa del derecho de igualdad se ve particularmente com-
prometida cuando la proteccién de secretos comerciales se
combina con la dificultad de identificar de manera precisa al
proveedor responsable del sistema de IA. En escenarios donde
intervienen varios actores —distintos proveedores en la cade-
na de valor y usuarios que integran o afinan el modelo—, puede
suceder que ninguno de ellos tenga incentivos para entregar la
informacién que necesita el grupo de expertos o las autoridades
nacionales, por temor a revelar elementos de valor competitivo.
El riesgo de divulgacion inadvertida de secretos empresariales
cuando la informacién se halla distribuida entre varios agentes
favorece que cada uno de ellos opte por impugnar las solicitu-
des, generando procedimientos multiples y alargando los plazos
de investigacion.
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Pese a estas limitaciones, el articulo 15 encierra un notable poten-
cial como herramienta de proteccién del derecho a la igualdad y
a la no discriminacién por razén de género. El principal proble-
ma, sin embargo, reside en que la adopcién de medidas correcto-
ras frente a sistemas de IA sospechosos de generar desigualdad
exige, como condicion previa, poder evaluar en profundidad la
informacién técnica del sistema: datos de entrenamiento, métri-
cas utilizadas, registros de decisiones, arquitectura del modelo o
configuraciones operativas. Sin acceso a estos elementos, las sos-
pechas de discriminacién no pasan de ser conjeturas dificiles de
acreditar, lo que vacia de contenido tanto el derecho a la igualdad
como las obligaciones preventivas y reparadoras asociadas. Preci-
samente por ello, el articulo 15 debe entenderse como un instru-
mento disefiado para diluir la complejidad técnica y hacer frente
a la opacidad algoritmica, creando las condiciones para que la dis-
criminacidn, y en particular la discriminacidén de género, pueda
ser detectada, demostrada y reparada en el marco de un Estado
de derecho.
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3. DISCRIMINACION ALGORITMICA Y “PROBLEMA
DEL PROXY" EN EL REGLAMENTO EUROPEO DE
INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Para situar el Reglamento europeo de inteligencia artificial en
el marco del derecho a la igualdad y a la no discriminacién es
preciso partir del problema especifico al que pretende dar res-
puesta: la denominada discriminacién por proxy. La elevada ca-
pacidad de inferencia estadistica de los sistemas de inteligencia
artificial hace posible que, a partir de datos aparentemente neu-
tros y desprovistos de estereotipos, se utilicen variables indirec-
tas que terminan produciendo decisiones discriminatorias'®. En
otros términos, el sistema es capaz de reconstruir, a partir de
datos no protegidos', informacién sensible relativa a motivos
prohibidos. El nicleo del problema reside en que, para los siste-
mas de inteligencia artificial, los motivos prohibidos y determi-
nadas caracteristicas personales tienen un alto valor predictivo,
que se explota para anticipar comportamientos humanos®. Asi,
los modelos predictivos se entrenan con conjuntos de datos his-
toricos y, cuando estos estdn sesgados y reflejan desigualdades
estructurales, el modelo tiende a reproducirlas y amplificarlas,
de modo que los motivos protegidos acumulan efectos de discri-
minacidn y pasan a operar como verdaderas sefiales predictivas.

13 KOCHLING, A.y WEHNER, M. C., “Discriminated by an Algorithm: A Systematic
Review of Discrimination and Fairness by Algorithmic Decision-Making in HR? Busi-
ness Research 13 (2020), pp. 795-848.

14 HERNANDEZ BEJARANO, M., RODRIGUEZ PINERO ROYO, M., TODOLI SIG-
NES, A. y OTROS, Cambiando la forma de trabajar y de vivir de las plataformas a la
economia colaborativa real, Valencia: Tirant lo Blanch, 2020, pp. 61-64.

15 RAMIREZ AUTRAN, R. “Sesgos y discriminaciones sociales de los algoritmos en
inteligencia artificial” Entre-textos 19 (27) (2022): 1-20.
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Las caracteristicas protegidas se correlacionan, por tanto, con
resultados observables que los algoritmos detectan, aunque sin
reconocer la dimensién normativa que subyace a tales correla-
ciones. Desde la perspectiva de los proveedores de sistemas de
inteligencia artificial, el hecho de prescindir en el entrenamien-
to de variables explicitas sobre datos sensibles reduce la preci-
sion del modelo, pero no elimina la discriminacién. Como se ha
demostrado, en ausencia de esas variables el sistema recurre a
proxies que reproducen, por vias indirectas, el mismo efecto dis-
criminatorio’®.

Ademais, los sistemas de inteligencia artificial se caracterizan
por una capacidad practicamente ilimitada de procesamiento,
que les permite manejar volimenes ingentes de informacién en
los que inevitablemente se incorporan datos discriminatorios'’.
A diferencia de los seres humanos, carecen de una capacidad in-
corporada para filtrar esos datos a la luz de consideraciones mo-
rales o juridicas. Los algoritmos de aprendizaje automdtico ac-
tualmente disponibles no distinguen entre racionalidad formal
y racionalidad sustantiva, lo que les impide interpretar correc-
tamente los valores, normas y juicios morales que acompaiian a
los datos del mundo social y, en particular, comprender el signi-
ficado juridico de la igualdad y la no discriminacién'®. A medi-
da que estos algoritmos se perfeccionan, aumentan también su
complejidad y su capacidad de identificar y explotar indicadores
cada vez mds sutiles de motivos prohibidos, de modo que, cuan-
do se les impide utilizar variables protegidas con alta capacidad
predictiva, quedan estructuralmente predispuestos a incurrir en

' CORBETT-DAVIES, S., GAEBLER, J. D, NILFOROSHAN, H., SHROFF, R. y
GOEL, S., “The Measure and Mismeasure of Fairness’, Journal of Machine Learning
Research 24(1) (2023), pp. 37-38.

7 GE, Y., KNITTEL, C. R, MACKENZIE, D. y ZOEPE, S., Racial and Gender Dis-
crimination in Transportation Network Companies, NBER Working Paper 22776
(2016).

18 Vid. Prélogo en ARAGUEZ VALENZUELA, L., Hacia la eticidad algoritmica en las
relaciones laborales, Laborum, Murcia, 2024.
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discriminacidén por proxy". La prohibicidn de utilizar los proxies
mads evidentes no resulta suficiente, ya que la correlacién entre
los grupos protegidos y otras variables persiste y, si el conjunto
de datos es lo bastante rico, el algoritmo puede construir combi-
naciones indirectas de variables que hacen que la discriminacién
se vuelva progresivamente mds dificil de detectar®.

El Reglamento de Inteligencia Artificial de la Unién Europea re-
conoce expresamente que la inteligencia artificial tiene usos ex-
traordinariamente beneficiosos, pero también potencial para fa-
cilitar practicas perjudiciales y prohibidas, en particular cuando
entra en colisién con los derechos fundamentales consagrados
en la Carta, entre ellos el derecho a no sufrir discriminacién. El
propio Reglamento subraya que, cuando los sistemas de inteli-
gencia artificial no se disefian o utilizan adecuadamente, pueden
vulnerar ese derecho y perpetuar formas de discriminacién his-
térica frente a determinados grupos protegidos?'. Sin embargo,
la discriminacién algoritmica no se aborda de manera centra-
lizada en el texto, sino que se menciona de forma especifica en
el articulo 10.2 f), que remite a la discriminacién prohibida por
el derecho de la Unién*. Esta remisidn sugiere que el legisla-
dor europeo asume que la regulacién primaria de la discrimina-
cion corresponde, ante todo, al acervo ya existente en materia

¥ NISHANT, R., SCHNECKENBERG, D. y RAVISHANKAR, M. N., “The Formal
Rationality...; Journal of Information Technology 39(1) (2024), pp. 20-21. https://doi.
org/10.1177/02683962231176842

2 Prince, Anya and Schwarcz, Daniel, Proxy Discrimination in the Age of Artificial
Intelligence and Big Data (August 5, 2019). 105 Iowa Law Review 1257 (2020), pag.
1257.

21 Véase el considerando 28 y 56 del Reglamento de Inteligencia Artificial de la Unién
Europea.

2 Establece concretamente este articulo, “.que las précticas de gobernanza y gestién
de datos adecuada para la finalidad prevista del sistema de inteligencia artificial de alto
riesgo al que se deberdn someter los conjuntos de datos de entrenamiento, validacién
y prueba deberdn centrarse en el examen atendiendo a posibles sesgos que puedan
afectar la salud y la seguridad de las personas, aceptar negativamente los derechos fun-
damentales o dar lugar a algun tipo de discriminacién prohibidas por el derecho de la
Unién..”.
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de igualdad y no discriminacién, compuesto por las directivas
antidiscriminatorias y su desarrollo interno, y que es ese marco
normativo el que debe utilizarse para impugnar y reparar la dis-
criminacidn algoritmica.

Desde esta perspectiva, el Reglamento de Inteligencia Artificial
no se configura como una norma laboral, sino como una pieza del
derecho de seguridad de los productos de la Unién. Su articulo
2 delimita el ambito de aplicacién atendiendo a los sujetos que
participan en el ciclo de vida de los sistemas de inteligencia ar-
tificial (proveedores, desplegadores, importadores, fabricantes o
representantes autorizados), y a esas relaciones dirige fundamen-
talmente su disciplina. Pese a ello, tampoco puede asimilarse sin
mads a la normativa clésica sobre fabricacién de productos, pues
su campo de aplicaciéon material es mucho mas amplio y transver-
sal. Aunque el Reglamento no pretende regular directamente los
derechos y deberes de las partes en dmbitos sectoriales especifi-
cos, como las relaciones laborales, la mejora de la seguridad que
persigue tiene un impacto indirecto relevante en la proteccién de
los derechos fundamentales de las personas trabajadoras, al im-
poner exigencias de disefio y gobernanza que pueden reducir los
riesgos de discriminacién algoritmica en el empleo®.

3.1. LA DOCUMENTACION TECNICA, LA TRAZABILIDAD Y LA GO-
BERNANZA DE LOS DATOS EN EL REGLAMENTO DE INTELIGENCIA
ARTIFICIAL: ALCANCE Y LIMITE PARA LA PREVENCION DE LOS SES-
GOS DE GENERO

El Reglamento de Inteligencia Artificial impone a los proveedores
de sistemas de inteligencia artificial de alto riesgo una obligacién
reforzada de elaboracién y mantenimiento de documentacién
técnica en el articulo 11, que debe estar disponible antes de la
comercializacién o puesta en servicio del sistema y mantener-

» RODRIGUEZ CARDO, L. A., “El Reglamento europeo de inteligencia artificial una
primera valoracién sobre su (limitado) impacto laboral” Trabajo y Empresa nim. 4
(2025), pp. 21-23.
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se actualizada durante todo su ciclo de vida, con la finalidad de
demostrar el cumplimiento de los requisitos legales y facilitar su
evaluacién por las autoridades competentes. El contenido mini-
mo de esta documentacién viene definido en el Anexo IV, que
enumera ocho?* grandes bloques de informacién juridicotécnica
y diversos requisitos subordinados, lo que exige una operativiza-
cién en forma de plantilla estructurada que traduzca esas exigen-
cias normativas en secciones facilmente auditables.

La primera secciéon debe contener una descripciéon general del
sistema de inteligencia artificial, especificando, entre otros extre-
mos, la finalidad prevista, los casos de uso contemplados, los limi-
tes de uso y la poblacién destinataria, elementos que condicionan
la elecciéon de métricas de rendimiento y de equidad, asi como
la idoneidad de las eventuales medidas de mitigacion de sesgos.
En esta secciéon deben documentarse igualmente las modalidades
de comercializacién y las instrucciones de uso, incluyendo limi-
tes operativos y pautas de supervision humana, a fin de clarificar
la distribucién de responsabilidades entre proveedor y usuario y
de facilitar la imputacién de responsabilidad en caso de daifios o
efectos discriminatorios.

La segunda seccion ha de ofrecer una descripcion detallada de los
elementos del sistema y del proceso de desarrollo, incorporando
informacioén sobre la arquitectura del modelo, los algoritmos utili-
zados, las métricas seleccionadas para evaluar el rendimiento y el
impacto discriminatorio —con sus umbrales de aceptabilidad—, asi
como los mecanismos de intervencién humana sobre las decisiones
automatizadas. Debe, ademds, documentar de forma pormenori-
zada los conjuntos de datos empleados (origen, preprocesamiento,
tamarfio muestral y representatividad por grupos relevantes), infor-
macion imprescindible para valorar el riesgo de sesgos —incluidos
los de género— o de deriva del modelo a lo largo del tiempo.

2 SOVRANGO, E, HINE, E., ANZOLUT, S. y BACCHELLI, A., “Simplifying Software
Compliance: AI Technologies in Drafting Technical Documentation for the AI Act’,
Empirical Software Engineering 30 (2025), Art. 91.
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La tercera seccidn se centra en la monitorizacion, el funciona-
miento y el control del sistema de inteligencia artificial, incluyen-
do, por un lado, la explicitacién de las limitaciones del sistema,
entendidas como las condiciones o contextos en los que su ren-
dimiento se degrada de forma significativa, y la identificacion de
grupos poblacionales para los que la precisién de los resultados
puede ser inferior, lo que resulta esencial para el disefio de me-
didas de mitigacién y planes de contingencia. Por otro lado, debe
incorporar la documentacién de resultados no intencionados —
salidas inesperadas, incidentes, medidas correctoras adoptadas y
su eficacia, asi como escenarios de prueba que revelen comporta-
mientos andmalos—, con el objetivo de detectar fallos emergentes
y sesgos que no se manifestaron en las pruebas preliminares y de
mejorar la capacidad de deteccién y respuesta frente a impactos
discriminatorios en condiciones reales de uso.

Esta misma seccién ha de integrar, ademds, la identificacién y
documentacién de los riesgos previsibles asociados al funcio-
namiento del sistema, incluyendo los riesgos de discriminacién
y su probabilidad e impacto estimados, junto con las medidas
técnicas y organizativas de mitigacién implantadas y los planes
de respuesta a incidentes, en los que se designen claramente los
responsables. Esta informacion es clave para evaluar el equilibrio
entre beneficios y posibles danos, asi como para que las autori-
dades puedan valorar la suficiencia de las medidas de mitigacién
adoptadas; también debe recoger los requisitos relativos a los da-
tos de entrada (estructura, formatos aceptados, criterios de cali-
dad minima), lo que permite asegurar un funcionamiento estable
y reproducible e identificar, en su caso, fuentes de sesgo derivadas
de datos deficientes.

La cuarta seccién documenta el sistema de gestion de riesgos del
articulo 9 del Reglamento, concebido como un proceso iterativo
que debe abarcar todo el ciclo de vida del sistema de alto riesgo,
con revisiones y actualizaciones periddicas. Esta seccidén consti-
tuye la prueba escrita de que el proveedor no solo identifica los
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riesgos —incluidos los sesgos discriminatorios®.—, sino que los
gestiona activamente, debiendo incluir un inventario de riesgos
previsibles (técnicos, juridicos y operativos), una evaluacion de
su probabilidad y gravedad, la priorizacion resultante y las he-
rramientas utilizadas, de forma que pueda comprobarse la pro-
porcionalidad de la gestion de riesgos y que incluso los riesgos
residuales queden explicitamente reconocidos.

La quinta seccién debe recoger de manera sistematica los cambios
introducidos en el sistema desde su disefio hasta su despliegue y
explotacion actuales, documentando las modificaciones y actua-
lizaciones, asi como su impacto en el rendimiento y en la posible
generacién de nuevos sesgos, mediante evaluaciones y evidencias
empiricas. La sexta seccion, por su parte, persigue documentar
las normas armonizadas, especificaciones técnicas y otros enfo-
ques alternativos empleados por el proveedor para acreditar el
cumplimiento de los requisitos legales, describiendo el alcance
de cada norma, su dmbito de aplicacion dentro del sistema y las
limitaciones correspondientes, junto con la evidencia de confor-
midad (informes de prueba, certificados, resultados de auditorias,
documentacion de soporte) y el plan de actualizacién normativa
para asegurar la adecuacion continua a las futuras evoluciones
técnicas y regulatorias®.

La séptima seccion debe incluir la declaracion formal de confor-
midad, de acuerdo con los pardmetros establecidos en el Anexo
V, que actiia como instrumento juridicotécnico mediante el cual
el proveedor acredita que el sistema cumple lo dispuesto en el
Reglamento de Inteligencia Artificial, constituyendo prueba ofi-
cial ante autoridades y organismos de supervision. La viabilidad

*» HOLTZ, H. M. y LEDENDAL, J., “AI Data Governance — Overlaps Between the Al
Act and the GDPR” Forthcoming in Law, Innovation and Technology, 2025, p. 12.

* VAN BEKKUM, M. y ZUIDERVEEN BORGESIUS, F, “Using Sensitive Data to
Prevent Discrimination by Artificial Intelligence: Does the GDPR Need a New Excep-
tion?”, Computer Law & Security Review 48 (2023): 105770. https://doi.org/10.1016/j.
clsr.2022.105770
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juridica y préctica de esta declaracién depende, sin embargo, de
la solidez de las secciones quinta, sexta y octava, en la medida en
que la conformidad no puede entenderse desligada de la docu-
mentacién sobre cambios, normas aplicadas y seguimiento pos-
terior a la comercializacion.

Finalmente, la octava seccion tiene por objeto demostrar que el
proveedor mantiene un sistema de seguimiento y reevaluacién
del sistema en condiciones reales de uso, de modo que la confor-
midad con el Reglamento no sea estatica, sino el resultado de un
proceso continuo de ajuste. Esta seccion debe describir el plan de
seguimiento periddico —incluyendo la verificacion de que las mé-
tricas de rendimiento y de ausencia de sesgos contintian siendo
vélidas en contextos cambiantes—, los procedimientos de modi-
ficacién del sistema ante la deteccion de errores o riesgos, y los
mecanismos de informacién a usuarios y autoridades sobre los
problemas detectados, reforzando asi la trazabilidad y la rendi-
cién de cuentas en materia de discriminacién algoritmica?®.

Junto a la documentacidn técnica, el articulo 12 del Reglamento
establece obligaciones especificas de registro de eventos para los
sistemas de inteligencia artificial de alto riesgo, imponiendo que
cuenten con capacidades técnicas de registro automatico de acon-
tecimientos durante todo su ciclo de vida, con el fin de asegurar
un nivel adecuado de trazabilidad del funcionamiento, facilitar la
reconstrucciéon de operaciones relevantes y apoyar la vigilancia
posterior a la comercializacion. El precepto exige, como minimo,
el registro de situaciones que puedan convertir el sistema en un
riesgo o implicar una modificacidn sustancial, la conservacion de
registros que permitan analizar incidentes, fallos y sesgos detec-
tados tras el despliegue, y la documentacién necesaria para con-
trolar de forma continuada el comportamiento del sistema; en el

¥ VEALE, M., VAN KLEEK, M. y BINNS, R., “Fairness and Accountability Design
Needs for Algorithmic Support in High-Stakes Public Sector Decision-Making”, Pro-
ceedings of the 2018 CHI Conference on Human Factors in Computing Systems, pa-
per 440 (2018), pp. 4-9.
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caso de determinados sistemas biométricos de alto riesgo, se ana-
de la obligacién de registrar los periodos de uso, la base de datos
de referencia, los datos de entrada que generan coincidencias y la
identidad de las personas que verifican los resultados, reforzando
asi la supervisiéon humana y la asignacién individualizada de res-
ponsabilidad®.

El articulo 10 se ocupa de la gestion y calidad de los datos utili-
zados en el desarrollo de sistemas de inteligencia artificial de alto
riesgo, exigiendo que los conjuntos de entrenamiento, validacién
y prueba se sometan a practicas de gobernanza de datos adecua-
das al propdsito del sistema y cumplan criterios de calidad tales
como relevancia, representatividad y ausencia de errores que
puedan inducir sesgos o fallos sistematicos. De este modo, la nor-
ma transforma la gobernanza de datos en un requisito operativo
y verificable, al exigir que dichos conjuntos sean auditables y que
sus propiedades estadisticas se ajusten al contexto real de utili-
zacion del sistema, lo que permite evaluar la conformidad legal y
la responsabilidad técnica derivada de los resultados producidos,
especialmente en dmbitos sensibles como el empleo y la igualdad
de trato.

El apartado 5 del articulo 10 introduce, ademds, una habilitacion
especifica para que los proveedores de sistemas de alto riesgo
puedan tratar categorias especiales de datos personales, siempre
que dicho tratamiento resulte necesario para detectar y corregir
sesgos generados por el propio sistema, y se respeten plenamente
los derechos y libertades fundamentales. Esta previsiéon compen-
sa en parte las restricciones del articulo 9 del Reglamento General
de Proteccién de Datos, que prohibe con cardcter general el trata-
miento de estas categorias salvo excepciones tasadas, y responde
a la constatacion de que, sin acceso a datos sensibles, muchas au-
ditorias de sesgo —por ejemplo, en relacién con el género— resul-

% SURESH, H. y GUTTAG, J. V., “A Framework for Understanding Sources of Harm
throughout the Machine Learning Life Cycle’; arXiv, 28 enero 2019, pp. 4-5.
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tan inviables a gran escala, lo que incrementa el riesgo de que las
discriminaciones algoritmicas pasen inadvertidas.

El ambito de aplicacién del articulo 10.5 se circunscribe, no obs-
tante, a los proveedores de sistemas de inteligencia artificial de
alto riesgo, sin extenderse a usuarios ni operadores del sistema,
que permanecen sujetos a las reglas generales de proteccién de
datos y carecen de una base juridica especifica para tratar cate-
gorias especiales con fines de auditoria postdespliegue. Esta asi-
metria genera tensiones practicas: el proveedor es el tnico legi-
timado para procesar datos sensibles con fines de detecciéon de
sesgos, pero el usuario es quien dispone de informacién sobre
el funcionamiento contextual del sistema en entornos concretos
(por ejemplo, procesos de selecciéon o promocion profesional), lo
que dificulta una cooperacidn efectiva y reduce la eficacia de la
excepcion como herramienta de prevencién y correccién de dis-
criminacién en el ambito laboral.

Ademais, el origen de los sesgos que desembocan en efectos discri-
minatorios no se limita a los conjuntos de datos de entrenamien-
to, validacién y prueba en sentido estricto, sino que puede residir
también en el contexto sociocultural de aplicacién del sistema
—marcado por normas y practicas sociales preexistentes— y en las
decisiones de disefio adoptadas por los desarrolladores, desde la
definicién del constructo objetivo hasta la eleccién de proxies y
etiquetas®. Estos elementos contextuales y de disefio pueden pro-
vocar que un modelo funcione adecuadamente en una poblaciéon
dominante pero produzca errores sistemdticos en determinados
subgrupos, o que incorpore sesgos humanos a través de las eti-
quetas utilizadas en el entrenamiento, lo que subraya la necesidad
de un enfoque holistico de la gobernanza de datos que trascienda
el mero control de los conjuntos de datos formales.

% ALOWAYFI, R., DENNEHY, D., DWIVEDI, Y. y COTTERELL, D., “A Systematic
Review of Algorithmic Bias in Decision-Making’, Proceedings of SaudiCIS 2024, pp.
2-6.
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Finalmente, el articulo 10 adolece de una importante laguna
conceptual al no definir qué debe entenderse por “sesgo” ni qué
niveles de sesgo resultan aceptables, ni tampoco proporcionar
criterios normativos sobre las métricas de equidad apropiadas
y las estrategias de mitigacidn exigibles. Esta indeterminacion
ha propiciado la proliferaciéon de métricas técnicas de sesgo y
equidad desarrolladas en contextos juridicos diversos, muchas
de las cuales se centran en la igualdad formal (igualdad de trato)
y no se alinean con el objetivo de igualdad sustantiva persegui-
do por el Derecho antidiscriminatorio de la Unién Europea, de
modo que existe un riesgo real de que se apliquen herramientas
de evaluacidn de sesgo que no se corresponden con los estinda-
res de la jurisprudencia europea en materia de discriminacidn,
incluida la de género.

3.2. CALIDAD DE LOS DATOS, TRATAMIENTO DE CATEGORIAS SEN-
SIBLES Y SESGOS DE GENERO EN EL ART. 10 DEL REGLAMENTO DE
INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Los criterios de calidad de los datos del articulo 10, apartados 2
y 5, pueden agruparse en torno a tres principios basicos: preci-
sion, transparencia y equidad de los datos. Estos principios co-
nectan con los principios éticos no vinculantes recogidos en el
considerando 27 del Reglamento de Inteligencia Artificial y en las
Directrices Eticas para una IA fiable elaboradas en 2019 por el
Grupo de Expertos de Alto Nivel de la Comisién Europea, donde
se destacan la transparencia, la diversidad, la no discriminacién y
la equidad como elementos centrales. A su vez, guardan estrecha
relacion con los principios del articulo 5 del Reglamento General
de Proteccién de Datos (RGPD), conforme al cual los datos per-
sonales deben ser adecuados, exactos, tratados de forma licita,
transparente y para fines determinados, explicitos y legitimos®.

* OECD, Al Data Governance and Privacy. Synergies and Areas of International
Cooperation, OECD Artificial Intelligence Papers 22 (junio 2024y, p. 31.
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Sin embargo, la articulacién conjunta del RGPD y del Reglamen-
to de Inteligencia Artificial (RIA) genera tensiones normativas
relevantes. El articulo 5.1.c) RGPD consagra el principio de mi-
nimizacién, que exige que los datos personales sean “adecuados,
pertinentes y limitados a lo necesario” en relacién con los fines
del tratamiento. Frente a ello, el articulo 10 RIA formula un es-
tdandar de exactitud mucho mas exigente: los conjuntos de datos
de entrenamiento, validacién y prueba deben ser pertinentes, re-
presentativos, libres de errores y completos segun su finalidad,
tomando ademds en consideracion el entorno geografico, contex-
tual, conductual y funcional en el que el sistema va a operar. Esta
concepcién amplia de la exactitud es la que permite reducir la
probabilidad de sesgos sistemédticos —incluidos los sesgos de gé-
nero—, pero entra en tension con una lectura estricta del mandato
de minimizacién, que podria desincentivar la recogida de datos
relevantes para evaluar desigualdades estructurales®'.

La Agencia de Derechos Fundamentales de la Unién Europea
advirtié ya en 2013, durante la tramitaciéon del RGPD, que era
conveniente dejar explicito que la recogida de datos sensibles de-
bia estar permitida cuando fuese necesaria para combatir la dis-
criminacién por los motivos enumerados en el articulo 21 de la
Carta de Derechos Fundamentales, entre ellos el sexo. No obs-
tante, el articulo 9 RGPD finalmente configuré un régimen muy
restrictivo para el tratamiento de categorias especiales de datos,
de forma que incluso los tratamientos orientados a salvaguardar
derechos fundamentales —por ejemplo, auditorias de sesgo de
género— quedan sometidos a condiciones estrictas y a menudo
poco operativas en la practica. El articulo 10.5 RIA pretende res-
ponder a esta carencia al prever, de manera excepcional, que los
proveedores de sistemas de IA de alto riesgo puedan tratar datos
de categorias especiales “en la medida estrictamente necesaria”
para detectar y corregir sesgos, pero esta habilitacién debe operar

3 HOLTZ, H. M. y LEDENDAL, J., “AI Data Governance../; Law, Innovation and
Technology (2025), p. 13.
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siempre dentro del marco del RGPD, lo que genera incertidumbre
interpretativa sobre su alcance efectivo.

En este escenario de aparente conflicto entre la proteccién de da-
tos y la lucha contra la discriminacién, caben dos vias comple-
mentarias de solucién. En primer lugar, cabe entender el articulo
10.5 RIA como un mecanismo especifico de conciliacién entre
ambos regimenes: el propio precepto vincula el tratamiento de
categorias especiales con garantias reforzadas para los derechos
fundamentales y lo subordina a la finalidad limitada de supervisar,
detectar y corregir sesgos en sistemas de alto riesgo. En segun-
do lugar, cuando se plantee la tension entre exactitud y minimi-
zacion, resulta imprescindible someter el tratamiento de datos
sensibles a una evaluacién de proporcionalidad, ponderando si
la cantidad y el tipo de datos son necesarios y adecuados para
cumplir los requisitos de calidad del articulo 10 RIA, al tiempo
que se respetan las restricciones del RGPD. Esta evaluacién debe
incorporar expresamente la dimension de igualdad y no discrimi-
nacién, de modo que la ausencia de datos desagregados por sexo
u otras categorias protegidas no se convierta, paradéjicamente,
en un obstdculo para identificar sesgos de género.

El considerando 70 RIA refuerza esta interpretacion al exigir
que el tratamiento de categorias especiales en virtud del articulo
10.5 se base en una excepcion del articulo 9.2 RGPD, senalando
de forma particular la excepcién por “razones de interés ptblico
importante” del articulo 9.2.g). Ademds, el Tribunal de Justicia
de la Unién Europea ha recordado que cualquier tratamiento de
datos de categorias especiales debe cumplir, simultineamente,
una base de licitud del articulo 6.1 RGPD, de modo que el articulo
10.5 RIA debe leerse junto con el articulo 6.1 y el articulo 9.2.g),
constituyendo en conjunto la base juridica para el tratamiento de
datos personales en este contexto. En términos practicos, esto su-
pone que la mitigacién de sesgos de género en sistemas de alto
riesgo solo serd juridicamente viable cuando esté amparada por
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una norma de la Unién o de los Estados miembros que configure
dicho interés publico sustancial y establezca garantias especificas.

El principio de equidad ocupa un lugar central en esta arquitec-
tura normativa. En el RIA se concreta, ante todo, en el articulo
10.2.f), que obliga a examinar los conjuntos de datos de entrena-
miento, validacién y prueba para detectar posibles sesgos, y en
el articulo 10.2.g), que impone la adopcion de medidas adecua-
das para detectar, prevenir y mitigar esos sesgos, especialmente
cuando puedan desembocar en discriminacién prohibida por el
Derecho de la Unién. En el RGPD, la equidad —articulo 5.1.a)— se
entiende como la prohibicion de tratar datos personales de for-
ma injustificada, perjudicial, discriminatoria, inesperada o en-
ganosa para las personas afectadas, constituyendo un principio
general que se proyecta sobre todo el ciclo de tratamiento®. Am-
bos preceptos comparten la preocupacion por evitar tratamien-
tos discriminatorios, pero difieren en su objeto y en su grado de
concrecion: mientras el RGPD aplica la equidad al conjunto del
tratamiento de datos personales, el articulo 10 RIA la especifi-
ca sobre los conjuntos de datos que alimentan sistemas de IA de
alto riesgo y traduce el principio en obligaciones operativas muy
precisas (auditorias de sesgo, adopcion de medidas de correccion,
identificacidn de lagunas de datos).

Desde la perspectiva de género, esta diferencia es crucial. En au-
sencia de datos desagregados por sexo, identidad de género u otras
dimensiones de desigualdad —como la edad, la discapacidad o el
origen étnico—, muchos sesgos no se hacen visibles, especialmen-
te los de cardcter interseccional. El mandato del articulo 10.2.f)
de “examinar los conjuntos de datos en vista de posibles sesgos”
obliga, en términos metodoldgicos, a preguntas especificas sobre
la representacion de las mujeres y de otros grupos infrarrepresen-
tados, la calidad de los datos relativos a sus trayectorias laborales
y la forma en que se codifican las interrupciones de carrera, el

32 EDPB, Guidelines 4/2019 on Article 25 — Data Protection by Design and by Default,
version 2.0 (2020), ap. 69.
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trabajo a tiempo parcial o los cuidados no remunerados. Cuando
los sistemas se emplean en dmbitos como la contratacién, la pro-
mocién o la evaluacién del rendimiento, la ausencia de controles
ex ante sobre estas variables puede conducir a la reproduccién
automatizada de patrones histéricos de discriminacion de género.

Aun asi, la regulacién del RIA, por mds avanzada que sea en tér-
minos de prevencién, no garantiza por si sola la inexistencia de
resultados discriminatorios. El enfoque del Reglamento se con-
centra, sobre todo, en la “entrada” de datos (data governance) y en
las obligaciones de disefno y desarrollo de sistemas de alto riesgo,
pero no agota la proteccion frente a las “salidas” discriminatorias
de los algoritmos. Para estas ultimas contintia siendo plenamente
aplicable el acervo de Directivas de igualdad de trato de la Unién
Europea, asi como la jurisprudencia del Tribunal de Justicia en
materia de discriminacién directa e indirecta por razén de sexo
y otras causas, que permiten impugnar decisiones automatizadas
que produzcan desventajas particulares para mujeres u otros co-
lectivos. En este sentido, la combinacién de normas especificas
sobre IA (orientadas a la prevencion) y de la tradicional norma-
tiva antidiscriminatoria (orientada a la reparacion y a la igualdad
sustantiva) configura una aproximacién dual que puede resultar
particularmente fértil en el ambito de los sesgos algoritmicos.

La excepcion del articulo 10.5 RIA, que habilita a los proveedores
de sistemas de alto riesgo para tratar datos sensibles con el fin de
mitigar sesgos, presenta, con todo, limitaciones importantes: se
aplica inicamente a proveedores (no a usuarios ni a otras entida-
des que podrian detectar sesgos en la fase de uso), se circunscribe
al contexto de sistemas de alto riesgo y sujeta el tratamiento a
requisitos estrictos de necesidad, proporcionalidad y salvaguar-
das adicionales. Estas restricciones reducen su utilidad en la fase
de despliegue real, en la que muchos sesgos —especialmente los
de género, ligados a contextos organizativos concretos— solo se
hacen visibles cuando el sistema interactiia con datos reales y
con préacticas laborales especificas. Con todo, la excepcion no es
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irrelevante: proporciona un primer reconocimiento normativo
de que, para combatir la discriminacién algoritmica, puede ser
imprescindible tratar categorias especiales de datos, y constituye
un intento inicial del legislador europeo de equilibrar el derecho
fundamental a la proteccién de datos y el derecho a la no discri-
minacion en el contexto de la inteligencia artificial.

En conclusion, los criterios de calidad del articulo 10 RIA, leidos
en didlogo con el RGPD y con el Derecho antidiscriminatorio de
la Unién Europea®, ofrecen un marco prometedor pero incom-
pleto para abordar los sesgos de género en sistemas de IA de alto
riesgo. La clave residird en cdmo se interpreten y apliquen en la
practica las exigencias de exactitud, equidad y tratamiento de ca-
tegorias sensibles: si se opta por lecturas formales y minimalistas,
se corre el riesgo de invisibilizar desigualdades; si, por el contra-
rio, se adoptan interpretaciones robustas que integren la igualdad
sustantiva de género, el potencial de estas normas para transfor-
mar la gobernanza algoritmica en un instrumento efectivo de jus-
ticia social serd considerable.

3 KAMINSKI, M. E., “Binary Governance: Lessons from the GDPR’s Approach to
Algorithmic Accountability’, Southern California Law Review 92 (2018).
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4. DISCRIMINACION ALGORITMICA

4.1. DATOS QUE REFLEJAN DISCRIMINACION ALGORITMICA

La inteligencia artificial y su industria esta transformando la na-
turaleza del trabajo** influyendo gravemente en las dindmicas de
género y agravando la inseguridad laboral sobre todo para las
mujeres. Uno de los aspectos que mdas preocupa es la exclusion
de las mujeres de la participacion en la fuerza laboral digital. La
infrarrepresentacién de las mujeres en los sectores tecnoldgicos,
lo que actualmente incluye el manejo de la inteligencia artificial,
no se debe ninguin caso a desinterés o a falta de cualificacién.

Segtn el Instituto de las Mujeres del Gobierno de Espana el total
de mujeres matriculadas, segtin el ambito de estudio, informatica
en el curso 2024 y 2025 suponia un 17,7 % del total, suponiendo
un incremento de 0,6 puntos porcentuales con respecto al cur-
so anterior®. Por otra parte, segiin la Eurostat el porcentaje de
todos los graduados de educacién terciaria en campos de edu-
cacién STEM que son mujeres supone el 33,5 % del total para el
ano 2023, el ultimo ano del que se tiene informaciéon. Mientras
que en Esparia para el mismo afo el 27,2% del total de personas
graduadas en educacioén terciaria en este campo eran mujeres, ha-
biéndose producido un incremento de 0,3 puntos porcentuales
en comparacion con el afio 2024, el tltimo ano del que se tiene

3 MERCADER UGINA J.:"Algoritmos e inteligencia artificial en el derecho digital del
trabajo” en Derecho y Tecnologias (dir. Casas Baamonde y Pérez del Prado), Editorial
Universitaria Ramon Areces, 2025, p. 335.

% INSTITUTO DE LA MUJER, “Alumnado universitario — MujerCifras’, consultado
14 febrero 2026.
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registro de datos, en el que el porcentaje es de 27,5. Por lo tanto,
en Espafa el porcentaje de mujeres de educacion terciaria en el
campo STEM es 6 puntos porcentuales por debajo de la media
de la Unién Europea. Ademads, comparado con los demds paises
de la Unién Europea Espana se queda entre los ultimos paises,
Unicamente superado por Suiza, en el que solo el 26,3 % del total
de graduados de educacidn terciaria en este campo son mujeres,
mientras que la mayoria de paises tienen un porcentaje por en-
cima del 30 % siendo el pais que mayor porcentaje de mujeres
graduadas en este campo tiene que Bosnia-Herzegovina®.

Conforme el informe de datos y cifras, sobre la distribucién del
personal docente investigador en los centros de universidades put-
blicas, segin el grupo de edad y el ambito de estudio, en el curso
2023 y 2024 en el ambito de informaética, del 4,2 % solo el 1,9 %
eran mujeres®. Segun el informe cientificos en cifras del afio 2025,
la evolucion del porcentaje de alumnas matriculadas en estudios
de doctorado en la rama de ensefianza de ingenieria y arquitectura
aunque ha crecido desde el curso 2014-2015 hasta el 2023-2024 en
estos 10 anos solo lo ha hecho en menos de un 1 %, pasando del
curso 2014-2015 de ser un 29,4 % mujeres del total de matricula-
dos en estudios de doctorado en ingenieria y arquitectura a ser en
el curso 2023-2024 un 31,1 %. Esta infrarrepresentacion contrasta
con la representacion casi igualitaria que tiene las mujeres en otras
ramas de investigacién y enseflanza, como las artes y humanidades
y las ciencias de la salud. Segtin el mismo informe, las mujeres solo
ocupan el 12,6 % del total de la distribucion del personal investiga-
dor en ensefianza superior en la disciplina de ingenieria y tecnolo-
gia, mientras que los hombres ocupan el 26 %, siendo la disciplina
cientifica donde tienen mas presencia. Si nos centramos en el per-
sonal investigador de las diferentes etapas, siendo la primera etapa
la que representa a los jévenes investigadores o investigadoras que

% EUROSTAT, “Students by field of education (tps00217)”.

3 MINISTERIO DE CIENCIA, INNOVACION Y UNIVERSIDADES, Datos y cifras
del Sistema Universitario Espafiol. Curso 2025-2026 (Madrid, 2025), p. 174.
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empiezan la carrera y la dltima etapa al profesorado catedratico de
universidad. En el curso 2022-2023, del tltimo del que se tiene in-
formacidn, en cuanto a la evoluciéon de la distribucién del personal
investigador de grado A en las universidades, el drea de ingenieria
y tecnologia es el que presenta mayor brecha de género, con una
diferencia de 8,2 puntos porcentuales, siendo la participacion de
las mujeres del 11 % frente al 19 % de los hombres, brecha de géne-
ro que se lleva manteniendo desde hace 10 afios®.

Conforme al estudio de 2023 sobre la situacién de la investiga-
cién en informatica en Espana, la conciliacion laboral se entiende
como una herramienta que repercute de manera positiva tanto a
las personas trabajadoras como a los empresarios. Sin embargo,
tras analizar los datos de la encuesta se observa que las mujeres
tienen mds dificultades que los hombres a la hora de cumplir con
sus responsabilidades laborales o académicas debido a sus res-
ponsabilidades personales. Ademds, aunque independientemen-
te del sexo las personas que tienen personas a cargo son las que
tienen mds dificultades, siendo la diferencia tanto en el caso de
mujeres como de hombres, de casi 40 puntos porcentuales entre
las personas con otras personas a cargo y las que no tienen a nadie
a cargo, en particular se aprecia que las mujeres con personas a
cargo se distancian de los hombres con personas a cargo por mas
de 10 puntos porcentuales, concretamente un 62 % comparado
con un 76 % de mujeres a las que les representan dificultades las
responsabilidades personales. Por otra parte, en relacién con el
avance de la carrera profesional, un factor importante es la finan-
ciacién, por lo que la falta de financiacién siendo una causa del
abandono de la carrera profesional tecnoldgica es considerada un
obstdculo importante por el 52,2 % de mujeres, superando la cifra
de los hombres por mds de cinco puntos porcentuales, pero lo im-
portante de este factor es que el porcentaje de mujeres que consi-
dera que la falta de financiacién que es un obstdculo importante

3 MINISTERIO DE CIENCIA, INNOVACION Y UNIVERSIDADES, Cientificas en
cifras 2025 (Madrid, marzo 2025), p. 50.
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aumenta en el caso de mujeres con personas a cargo elevandose
a un 56% en comparacién con un 45% de hombres con personas
a cargo. Centrandonos en cémo han percibido la discriminacién
por sexo en los encuestados, lo que llaman la atencién es que un
69.1% de las mujeres indica que creen que la discriminacién por
sexo afecta mds a mujeres que hombres®.

Por ultimo, conforme al grafico del informe de mujeres en STEM
sobre la evolucién del porcentaje de mujeres y hombres con ocu-
paciones en estas dreas, se puede ver una linea ascendente desde
el 2011 al 2022 del porcentaje de mujeres, pasando de suponer un
3,3% en el total de ocupaciones a un 5,5 % en 2022, observindose sin
embargo una brecha de género de al menos 5 puntos porcentuales
en todos los afos. Por otra parte, en cuanto a la proporcién de hom-
bres y mujeres en las ocupaciones en STEM, las mujeres solamente
representan el 25% de los técnicos STEM, frente al 75% de técni-
cos hombres, asimismo solo representan el 27% en las ocupaciones
catalogadas como profesionales en STEM. Esta enorme brecha de
género se puede ver desde el 2011 hasta el 2022, donde el porcentaje
de mujeres alcanzé como maximo el 28% en el 2018. Ademas, de las
personas graduadas en carreras STEM solo el 39,8% de mujeres ter-
minan siendo después de cinco afios profesionales STEM mientras
que el 46,2% de hombres llega a serlo, siendo la diferencia de alrede-
dor de siete puntos porcentuales. Por otra parte, también existe una
brecha salarial en los salarios promedio de mujeres y hombres, con-
cretamente en 2022 el salario de los profesionales STEM hombres
multiplicaba por 1,10 el de las mujeres. La brecha de género tam-
bién es visible en el porcentaje de hombres y mujeres con contratos
a tiempo parcial, en el que el porcentaje de mujeres con contrato a
tiempo parcial multiplica por 2,51 el de los hombres®.

% GONZALEZ GONZALEZ, C. S., GARCIA, I. y OTROS, Situacién de la investi-
gacién en informdtica en Espana: Informe Women@Inf (SCIE y Universidad de La
Laguna, 2023).

% COBREROS, L., GALINDO, J., RAIGADA, T. y ISLA, C., Mujeres en STEM: Desde
la educacion bdsica hasta la carrera laboral. Barcelona: EsadeEcPol — Center for Eco-
nomic Policy, 2024.
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La falta de trabajos flexibles en STEM, unido a que las mujeres
suelen necesitar mas flexibilidad para la conciliacién puede ex-
plicar porque muchas no eligen o abandonan estas trayectorias.
Conforme a un estudio, la maternidad se convierte en un factor
determinante en la salida de las mujeres del mercado laboral en la
rama de ingenierfa, por tanto las ideas sobre retencién de género
deben incorporar la interaccion entre el ciclo vital reproductivo
y la carrera profesional. Por otra parte, la diferencia entre rangos
de edad no se explica inicamente por los cambios en edad de
casarse, sino que existen efectos especificos por cada subgrupo
de mujeres. Ademds, la situacién familiar incide en la relacién de
la variable de género y la de continuidad laboral, de esta forma
se entiende que las mujeres que no tienen cargas familiares ten-
drdn una trayectoria mayor que las mujeres con hijos. Teniendo
en cuenta que la salida de los hombres tiene una variaciéon muy
baja, se entiende que el andlisis de las dinamicas de género tiene
que centrarse en los factores que afectan diferencial mente a las
mujeres, por ejemplo en las politicas laborales. Ademads, en los
estudios para la mayor retencién de las mujeres en la trayectoria
de esta ocupacion, debe tener en cuenta en todo momento las
interacciones que se producen entre las variables de género, si-
tuacién familiar y grupos de edad ya que en caso de omitirlas, se
estarian subestimando diferencias criticas. En cuanto a la mater-
nidad, las mujeres con hijos tienen muchas menos probabilidades
de permanecer en ingenieria llevando entre siete y ocho afios de
carrera en todos las rangos de edad analizados que los hombres,
sin embargo, incluso el matrimonio sin hijos también reduce la
probabilidad de que las mujeres continda en su carrera en inge-
nierfa en algunos rangos de edad. Por tanto, se concluye que en la
interaccion entre la variable género y la situacion familiar todas
las mujeres, independientemente de la situacién familiar que ten-
gan, tienen mds probabilidades que los hombres de abandonar
su ocupacién en ingenieria, pero ademads, entre las mujeres que
contindan trabajando a tiempo completo, aquellas mujeres que
tienen hijos tienen atin mayores probabilidades de abandonar la
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ocupacion de ingenieria, sobre todo en los contextos en los que
no existe posibilidad de tener flexibilidad horaria o se exigen lar-
gas jornadas®'.

Conforme el estudio de la Unién Europea, a nivel comunitario
incluyendo todos los campos académicos, a mayor avance en
el mundo académico para las mujeres, menor es su represen-
tacidn, sobre todo en los puestos de mds categoria o nivel. Las
mujeres siguen estando infrarrepresentadas en los puestos de
grado mayor en todos los campos, representando solo el 30 %
de los puestos de mayor grado del total. Estd su representacion
supera en todos los casos el 30 %, sin embargo, para los campos
de ciencia e ingenieria la brecha de género es mayor, ya que las
mujeres solo ocupan el 20 % de los puestos de este tipo*. En Es-
pana, conforme a la herramienta Comunitaria denominada “She
Figures Index” se ha podido medir que la cantidad de mujeres
que ocupaban puestos de grado viene incrementdndose desde
2013 hasta 2022, habiendo pasado del 21 % al 24 %, sin embargo
Espafia contintia estando por debajo de la media de la Unién
Europea en cuanto a la proporcion de estos puestos. Siendo més
concretos, en cuanto al acceso de las mujeres a puestos de lide-
razgo y tomas de decisiones, desde 2014 a 2022 se ha produci-
do un aumento de casi 10 puntos porcentuales, situdndonos en
2022 con una representacién de mujeres del 44 % del total de
miembros de los consejos®.

En 2018, ya existian resultados que indicaban que conforme el
avance de la tecnologia, el 10 % de la fuerza laboral tanto mascu-
lina como femenina en 30 paises, contando a los miembros de la
OCDE estaban en riesgo alto, lo que significaba que existia una

“ KAHN, S. y GINTHER, D. K., “Are Recent Cohorts of Women with Engineering
Bachelors Less Likely to Stay in Engineering?” Frontiers in Psychology 6 (2015): 1144,
p.- 12.

“2 EUROPEAN COMMISSION, She Figures 2024: Gender Equality in Research and
Innovation (Brussels, 2024).

* EUROPEAN COMMISSION, She Figures 2024 — Spain Country Fiche (Brussels,
2024).
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probabilidad mayor al 70 % de que sus puestos de trabajo fuesen
automatizados y las proximas dos décadas, dentro de estos datos la
fuerza laboral femenina tenfa una proporcién mayor en alto ries-
go de automatizacién, concretamente, el 11 % de la fuerza laboral
femenina estaba en alto riesgo, frente a un 9 % de fuerza laboral
masculina. Sobre todo, aquellos supuestos en los que se veia una
mayor probabilidad de automatizacion eran en los casos donde al
factor femenino se le sumaban otros factores como bajo nivel edu-
cativo, puestos administrativos y una edad mayor a 40 ainos. Por
lo tanto, las brechas de género en la amenaza de automatizacién
tienen como una de las principales causas las diferencias en las ca-
racteristicas de los puestos de trabajo. Por ejemplo, el sector servi-
cios es uno de los que enfrenta un mayor riesgo de automatizacion,
sin embargo en el mismo las mujeres estian sobrerrepresentadas y
enfrentan un mayor riesgo que los hombres con sus mismos pues-
tos de trabajo, sobre todo porque existe mds probabilidades de que
sean los hombres quienes tengan tareas mds abstractas y por tanto
mads dificiles de automatizar. Por otra parte, en los supuestos de
mayor nivel existe una mayor probabilidad de que las mujeres se
enfrentan a un mayor riesgo de automatizacién que los hombres*.

Los casos de sesgo en el aprendizaje automatico que surgen cuan-
do un algoritmo produce resultados sesgados debido a supuestos
erréoneos se deben principalmente a que los algoritmos de apren-
dizaje automatico se basan en datos del mundo real por lo que
contienen los sesgos presentes en la sociedad. El sesgo de género
es uno de estos posibles supuestos erréneos, asi también suce-
de con los sesgos de raza o religion. Para intentar corregir estos
sesgos, unos factores muy importantes son la transparencia y le
explicabilidad, que analizaremos mds adelante, pero relacionado
con la brecha de género en los puestos de liderazgo, la diversidad
en los equipos que desarrollan los sistemas de inteligencia artifi-

* BRUSSEVICH, M., DABLA-NORRIS, E., KAMUNGE, C., KARNANE, P, KHA-
LID, S.y KOCHHAR, K., Gender, Technology, and the Future of Work (IMF) en: www.
imf.org/-/media/files/publications/sdn/2018/sdn1807.pdf
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cial puede ser un factor crucial para poder identificar situaciones
injustas, sirvase de ejemplo investigadoras que son lideres en el
campo de la deteccién y correccion de sesgos en algoritmos in-
teligentes. Por tanto, es crucial que las mujeres participen acti-
vamente en definir lo que se entiende por equidad, ademds de en
las decisiones de métricas, datos y objetivos para los sistemas de
inteligencia artificial ya que no solo se trata de una cuestién de
justicia, sino que también sirve como una medida para que los
avances en igualdad de género contintden®.

4.1.1. 1A y brecha de género: una radiografia estadistica

Los datos disponibles* confirman que la expansién de la inteli-
gencia artificial se produce sobre una base de desigualdad de gé-
nero ya muy marcada, tanto en el acceso a los empleos tecnologi-
cos como en la exposicidn a los riesgos de automatizacion.

En primer lugar, la presencia de mujeres en los perfiles profesio-
nales directamente vinculados a datos e inteligencia artificial si-
gue siendo claramente minoritaria. En Espana, en 2023 las muje-
res representaban en torno al 32 % del conjunto de profesionales
de datos e IA, frente al 68 % de hombres, lo que refleja una bre-
cha persistente en un dmbito decisivo para el disefio y el control
de los sistemas algoritmicos. A escala global la situacién es ain
mds acusada: distintos estudios estiman que alrededor del 26-29
% de los empleos relacionados con IA estdn ocupados por muje-
res, con porcentajes todavia menores en nichos como la compu-
tacién en la nube o la ciencia de datos. Esta infrarrepresentaciéon
implica que las decisiones sobre qué problemas se automatizan,
con qué datos y bajo qué criterios de éxito se toman mayoritaria-
mente desde miradas masculinas, reduciendo la probabilidad de

% Gender Bias in Artificial Intelligence: The Need for Diversity and Gender Theory in
Machine Learning” IEEE/ACM Workshop on Gender Equality in Software Engineer-
ing (2018): 14-16.

46

https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2024/12/algo-
rithm-and-eve_0e889¢45/a1603510-en.pdf
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que los sesgos de género sean detectados y corregidos de manera
temprana®’.

En segundo lugar, la brecha de género se manifiesta también en el
acceso a las competencias digitales avanzadas necesarias para par-
ticipar en la economia de la IA. Informes recientes sefialan que, a
escala mundial, las mujeres tienen menos probabilidades que los
hombres de adquirir habilidades digitales basicas y son hasta cuatro
veces menos propensas a contar con capacidades avanzadas de pro-
gramacion, lo que limita su presencia en los segmentos mejor remu-
nerados y con mayor poder de decision. En Europa, aunque las tasas
de empleo femenino en ocupaciones expuestas a la IA han aumen-
tado, los andlisis muestran que la digitalizacién tiende a reforzar
la segregacion horizontal y vertical si no se acompana de politicas
activas de formacién y promocion profesional para las mujeres®*.

Por ultimo, diversos estudios sobre el impacto de la IA en el mer-
cado de trabajo apuntan a un doble riesgo para la igualdad. Por un
lado, determinadas ocupaciones altamente feminizadas —como
servicios administrativos, atencion al cliente, determinados seg-
mentos de servicios sociales o tareas rutinarias en sanidad y edu-
cacién— presentan un elevado potencial de automatizacidn, lo
que podria concentrar sobre las mujeres una parte desproporcio-
nada de la destruccién de empleo. Por otro, la limitada presencia
femenina en los puestos de disefno y liderazgo de la IA dificulta
que las oportunidades de creacion de nuevos empleos de calidad
en este ambito se distribuyan de forma equitativa, alimentando
un “circulo vicioso de desigualdad digital” en el que la menor par-
ticipacién de las mujeres en la IA refuerza las brechas de partici-
pacién laboral, salarios y poder de decision®.

7 GOMEZ-HERRERA, E. y S. KOESZEGI (2022) ‘Una perspectiva de género sobre
la inteligencia artificial y el empleo: el circulo vicioso de la desigualdad digital, Docu-
mento de trabajo 15/2022, Bruegel, https://www.bruegel.org/working-paper/gender-
perspective-artificial-intelligence-and-jobs-vicious-cycle-digital-inequality

* https://www.sheai.co/blog/women-in-ai-key-statistics

¥ https://www.imk-boeckler.de/data/downloads/OEA/Veranstaltungen/2025/v_2025
_10_25_ganas.pdf
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En conjunto, estas estadisticas muestran que la inteligencia artifi-
cial se despliega en un terreno de juego profundamente desigual.
La combinacion de infrarrepresentacién femenina en los empleos
de IA, déficit de competencias digitales avanzadas y concentra-
cién de mujeres en ocupaciones con alto riesgo de automatiza-
cién configura un escenario en el que la transicion digital puede
agravar las brechas de género si no se introducen politicas ro-
bustas de correccién: desde estrategias de formacion y reciclaje
profesional especificas para mujeres, hasta medidas de accién po-
sitiva en la contratacién y promocién de perfiles de IA, pasando
por la incorporacién obligatoria de indicadores desagregados por
sexo en todas las evaluaciones de impacto de la IA en el empleo®.

4.2 VULNERACION DE DERECHOS FUNDAMENTALES: DERECHO A
LA NO DISCRIMINACION

En la doctrina espaiiola sobre tutela de derechos fundamenta-
les en el &mbito laboral, el Tribunal Supremo ha insistido en que
la inversion de la carga de la prueba exige, como presupuesto
inexcusable, la previa acreditacién por la parte demandante de
indicios razonables de la lesion alegada®’. No se requiere prue-
ba plena, pero si una actividad probatoria suficiente, apoyada en
hechos concretos y objetivos, de los que pueda desprenderse una
presuncién o apariencia de discriminacién. En la misma linea, el
Tribunal Constitucional define la prueba indiciaria como un he-
cho o un conjunto de hechos acreditados a partir de los cuales
resulte posible deducir, con un juicio de probabilidad cualificada,
la existencia de una vulneracion del derecho fundamental, siem-
pre que tales hechos generen una sospecha razonable, apariencia
o presuncioén de lesion®.

% Distribucién por género de los profesionales de IA y datos en Espana en 2023,
https://www.statista.com/statistics/1491506/spain-artificial-intelligence-professio-
nals-gender-distribution

51 STS de 21-02-18, rec. 842/2016.
%2 STC 104/2014, de 23 de junio.
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Aun cuando la jurisprudencia constitucional y del Tribunal Su-
premo no se refiere siempre de forma expresa a la denegacién
total de acceso a la informacidn por parte de la empresa como
elemento auténomo de prueba, esta conducta puede integrarse
dentro del haz de hechos que conforman la prueba indiciaria. En
este sentido, la negativa injustificada a facilitar informacidn rele-
vante —por ejemplo, datos sobre el funcionamiento de un sistema
de decisién automatizada— puede constituir un indicio adicional
de discriminacién directa o indirecta, en linea con la interpreta-
cion del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE), que ha
reconocido que tales negativas pueden ser valoradas como ele-
mentos probatorios en el marco del derecho antidiscriminatorio
europeo.

Cuando se discute la existencia de discriminacién en el dmbito
laboral, el cauce procesal especifico es el procedimiento de tutela
de derechos fundamentales y libertades publicas regulado en los
articulos 177 y siguientes de la Ley reguladora de la jurisdicciéon
social (LRJS). Siempre que en un proceso se alegue la vulnera-
cion de un derecho fundamental —incluida la prohibicién de trato
discriminatorio— resultan aplicables las reglas especificas de este
proceso, en particular las relativas a la carga de la prueba. Confor-
me al articulo 181 LRJS y a la doctrina consolidada del Tribunal
Constitucional, una vez acreditados indicios de trato discrimina-
torio o lesivo de derechos fundamentales, la carga de la prueba se
desplaza al empresario, que debe aportar una justificacién sufi-
ciente, razonable y ajena a todo movil ilicito que explique la me-
dida adoptada, incluidas aquellas decisiones adoptadas mediante
o con apoyo en sistemas de inteligencia artificial®.

Esta inversidn de la carga probatoria no exime a ninguna de las
partes de su deber de colaboracién probatoria: la persona deman-
dante ha de acreditar indicios racionales de lesién, mientras que
la parte demandada debe demostrar la razonabilidad y proporcio-

5 STSJ Catalufia, 6092/2025, de 17 de noviembre de 2025 (rec. 3063/2025).
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nalidad de su actuacion. El Tribunal Constitucional ha subrayado
que solo cuando se hayan probado indicios consistentes de vul-
neracion puede imponerse al empleador la carga de acreditar que
su decision responde a causas objetivas y razonables, totalmente
ajenas a cualquier propdsito o efecto discriminatorio. De ello se
desprende que, aun existiendo inversion de la carga de la prueba,
ambas partes mantienen una actividad probatoria, si bien de dis-
tinta intensidad y con exigencias diferenciadas.

En presencia de indicios de discriminacion, corresponde a la em-
presa ofrecer una justificaciéon objetiva y razonable, suficiente-
mente acreditada, de las medidas empresariales controvertidas y
de su proporcionalidad respecto del fin perseguido. La parte de-
mandada puede optar, esencialmente, por dos estrategias: negar
la existencia de vulneracion —discutiendo el vinculo causal entre
un motivo protegido y el resultado diferenciado obtenido, por
ejemplo, a través de un sistema de IA— o bien admitir la existencia
de un impacto diferenciado pero sostener que estd amparado por
una causa legitima y proporcionada, ajena a cualquier finalidad
discriminatoria. La jurisprudencia constitucional ha ido consoli-
dando la idea de que la inexistencia de intencién discriminatoria
no exime al empresario de responsabilidad si el resultado objetivo
de su actuacién implica una vulneracién del derecho fundamental
a la igualdad y a la no discriminacidén®%; lo relevante es el efecto
producido, no el propédsito subjetivo.

El Tribunal Supremo ha precisado que el articulo 181.2 LR]S no
comporta una “transformacién pura” del régimen general de la
carga de la prueba, sino una modulacién que produce efectos
concretos sobre la posicidn procesal de las partes. En particular,
se exige a la persona trabajadora tnicamente la aportacién de
indicios racionales de la lesién invocada, lo que, en teoria, reba-
ja el umbral probatorio respecto de la prueba directa del mévil
discriminatorio empresarial. Sin embargo, en la préctica, la parte

% STC de Espaia de 21 de marzo de 1986.
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trabajadora contintia en una posicién de desventaja estructural,
especialmente cuando la discriminacién deriva, total o parcial-
mente, del funcionamiento de sistemas de inteligencia artificial,
respecto de los cuales el acceso a la informacién técnica, a los
datos de entrenamiento o a los criterios de decisidn suele estar
en manos exclusivas del empleador o del proveedor tecnolégico.

Esta asimetria probatoria se agrava si se tiene en cuenta que, en el
plano del Derecho de la Unidn, la evidencia estadistica desempe-
fia un papel particularmente relevante para acreditar o refutar la
existencia de un vinculo causal entre los motivos protegidos y los
resultados diferenciales. La prictica demuestra que buena par-
te de estas pruebas estadisticas son aportadas por las empresas
demandadas, que utilizan como referencia al grupo presumible-
mente favorecido para intentar desvirtuar la alegacion de exclu-
sién o desventaja de determinados colectivos. Aunque, en abs-
tracto, ambas partes pueden presentar pruebas estadisticas, en la
realidad la disponibilidad de datos desagregados por sexo, edad
u otras categorias protegidas suele concentrarse en el empleador
—y, en su caso, en el proveedor del modelo de IA—, lo que dificulta
seriamente que la persona trabajadora pueda construir una prue-
ba indiciaria robusta, especialmente en supuestos de discrimina-
cién indirecta y de sesgos algoritmicos de género.

De cara al futuro, todo apunta a que la relevancia de la prueba
estadistica en litigios de discriminacién laboral®® aumentara en
paralelo al uso intensivo de sistemas automatizados de decisién
y al potencial de discriminacién indirecta que éstos incorporan®.
Si bien el avance del aprendizaje automatico y el riesgo de sesgos
no puede detenerse, si es posible reforzar las exigencias de calidad
probatoria y de razonamiento juridico que se imponen a las em-
presas. En esta linea, resulta significativo que el TJUE haya ido en-
dureciendo el escrutinio de las pruebas estadisticas presentadas

% STC 51/2021; STC 31/2014; STC 17/2007; STC 173/2013.

% STS de 5 de diciembre de 2000, rec. 4374/1999; STS] de Madrid 672/2025, 3 de
noviembre de 2025(rec. 350/2025).
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por las partes, insistiendo en la necesidad de analizar de forma
coherente tanto el grupo presuntamente perjudicado como el fa-
vorecido y de tomar en consideracion los patrones de desigualdad
estructural que afloran en la comparacién. Un incremento de las
exigencias probatorias para la parte demandada no sustituye la
necesidad de reforzar la posicién procesal de las personas traba-
jadoras, pero si contribuye a corregir parcialmente la desigualdad
de armas probatorias que se acentda cuando la discriminacion se
vehicula mediante sistemas de inteligencia artificial.

4.3 OPACIDAD ALGORITMICA, TRAZABILIDAD DEL “PIPELINE" Y
RIESGOS DE DISCRIMINACION

Un sistema de inteligencia artificial puede ser opaco en la medida
en que no resulta posible comprender ni reconstruir el modo en
que transforma sus entradas en salidas, incluso cuando se conoce
su arquitectura técnica. La opacidad tiene mdltiples fuentes. Una
primera fuente es la fuerte dependencia contextual del compor-
tamiento del modelo: aunque el disefio sea conocido, la respues-
ta efectiva del sistema varia segun el entorno organizativo, los
datos disponibles y las interacciones con otros sistemas, lo que
dificulta anticipar sus resultados en situaciones concretas. Una
segunda fuente procede de la propia complejidad técnica de de-
terminados modelos, especialmente los basados en aprendizaje
profundo, caracterizados por arquitecturas de redes neuronales
con funciones no lineales y millones de parametros, de modo
que, aun disponiendo del cddigo, resulta practicamente impo-
sible reconstruir, en términos comprensibles para personas no
expertas, como se llega de determinadas variables de entrada a
una decisién u otra.

Una tercera fuente remite a la insuficiencia de informacién en la
documentacién técnica o en los artefactos que acompaian el ci-
clo de vida del sistema (datasets, modelos entrenados, versiones,
logs, etc.). La falta de registros sistemdticos, de criterios claros de
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gobernanza de datos o de alfabetizacidn técnica dentro de la orga-
nizacién hace que no pueda comprenderse adecuadamente c6mo
el sistema produce sus resultados. Esta opacidad puede ser invo-
luntaria —derivada de una mala gobernanza o de la ausencia de
cultura técnica—, pero también deliberada, cuando proveedores o
usuarios califican como secreto empresarial tanto el cédigo como
los datos, someten la informacion a acuerdos de confidencialidad
o la ocultan estratégicamente para preservar ventajas competiti-
vas, dificultando cualquier auditoria independiente®.

Ademas de las causas, la literatura distingue dos grandes tipos de
opacidad en funcién del 4mbito en el que se proyecta su impacto:
opacidad del mecanismo y opacidad de las entradas. La primera
se produce cuando no se puede entender cémo decide el algorit-
mo, es decir, como transforma las entradas en salidas; la segunda
aparece cuando se desconoce qué datos utiliza el sistema, cémo
se seleccionan, cdmo se preprocesan o qué variables derivadas se
construyen antes de alimentar el modelo. Estas dos formas suelen
interactuar: los modelos muy complejos tienden a generar prin-
cipalmente opacidad del mecanismo, porque aun con acceso al
cédigo resulta imposible extraer una explicacion inteligible de la
combinacién de variables que lleva a una determinada salida; la
falta de documentacién y registros, por su parte, produce sobre
todo opacidad de las entradas, al impedir reconstruir qué infor-
macion concreta se utilizd, cémo se limpié o qué transformacio-
nes sufrig®.

No obstante, ciertas causas pueden producir simultdneamente
ambos tipos de opacidad. Los secretos comerciales y los acuerdos
de confidencialidad bloquean tanto el acceso al proceso interno
del sistema como el conocimiento del origen y caracteristicas de
los datos, erigiendo un doble muro frente al control externo. La
baja alfabetizacion técnica de quienes gestionan o supervisan el

7 https://aesia.digital.gob.es/en/presentria-sistemas-de-alto-riesgo

8 Art. 10 Data and data governance,AI Act Explorer.
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sistema implica que, aun existiendo documentacién suficiente y
acceso al c6digo, estos recursos no se traducen en una reduccién
efectiva de la opacidad, porque no se dispone de competencias
para interpretarlos de manera critica. Incluso factores organizati-
vos como la alta rotacion de personal en las empresas proveedoras
pueden provocar pérdida de conocimiento técito, desapariciéon de
“memoria institucional” y ausencia de registros adecuados, lo que
se materializa en mds opacidad de las entradas y del propio me-
canismo de decisién.

Desde la perspectiva de la igualdad y la no discriminacidn, el im-
pacto de la opacidad es especialmente grave. Si solo existe opa-
cidad del mecanismo, resulta dificil entender por qué el sistema
trata de manera desigual a distintos grupos; si ademds hay opa-
cidad de las entradas, la situacién es todavia mas problemadtica,
porque no se sabe qué datos sustentan los patrones discriminato-
rios, lo que impide disefiar estrategias de mitigacién, identificar
las variables con efecto dispar y, en tltima instancia, demostrar
juridicamente la existencia del trato desigual. La ausencia simul-
tdnea de visibilidad sobre “como decide” y sobre “con qué datos
decide” configura un escenario de méxima vulnerabilidad para las
personas afectadas, que se enfrentan a decisiones potencialmente
lesivas sin posibilidad real de escrutinio ni de impugnacién infor-
mada®.

La capacidad predictiva de un sistema de inteligencia artificial
depende, en gran medida, de la calidad y diversidad de los datos
de los que se nutre y de las decisiones de modelizacién que se
adoptan. Cuando los datos histéricos incorporan sesgos estruc-
turales —por ejemplo, infrarrepresentacion de mujeres en ciertos
puestos, penalizacién de carreras laborales discontinuas o este-
reotipos ocupacionales—, el sistema tiende a aprender y reprodu-
cir esas desigualdades, extendiéndolas a nuevas versiones y ex-

% https://www.artificial-intelligence-act.com/Artificial_Intelligence_Act_Article_10_
(Proposal_25.11.2022).html
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portindolas a contextos distintos. De ahi que la transparencia y
la trazabilidad de los datos sean condiciones indispensables para
detectar y corregir sesgos: si no se puede reconstruir qué infor-
macidén alimentd el modelo ni cémo se transformo, resulta iluso-
rio pretender una correccién técnica eficaz.

Por esta razén, mas alld de analizar exclusivamente las métricas
técnicas de rendimiento del modelo, es imprescindible interrogar
los criterios que se automatizan. Los criterios abarcan tanto lo
que se decide automatizar (por ejemplo, la “idoneidad” de una
persona candidata), como los objetivos de optimizacién (mini-
mizar costes, maximizar productividad, reducir rotacion) y las
variables consideradas relevantes (historial de empleo, horarios,
bajas médicas, etc.), que en conjunto determinan qué resultados
privilegia el sistema. No es posible ajustar pardmetros ni “corre-
gir” un modelo sin cuestionar previamente estas decisiones de
disefio, pues son ellas las que pueden incrustar y legitimar sesgos
de género y otros sesgos estructurales. La literatura sobre auto-
matizaciéon como intervencidn “antisesgo” ha mostrado, ademads,
que las soluciones puramente técnicas —por ejemplo, reequilibrar
pesos o aplicar filtros de fairness— son insuficientes si no se re-
visan los supuestos normativos que guian la construccién de los
criterios automatizados®.

Comprender la naturaleza real del sesgo algoritmico —incluido su
componente institucional y estructural— no sélo es condicién para
mitigarlo en un sistema concreto, sino también presupuesto para
disenar marcos juridicos eficaces. Para regular de forma adecuada
la automatizacién en ambitos sensibles como el empleo y garanti-
zar el derecho a la igualdad, resulta necesario ir mas alld del ajus-
te técnico de modelos y abordar cuestiones como quién define
los criterios de evaluacidn, qué valores organizativos se priorizan
y como se distribuyen las responsabilidades entre proveedores,
empleadores y otros agentes involucrados. Sin esta perspectiva,

0 https://artificialintelligenceact.eu/annex/4/
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el Derecho corre el riesgo de limitarse a exigir métricas de trans-
parencia formales que no desvelan las decisiones valorativas que
estructuran el pipeline.

La nocidén de “pipeline” de aprendizaje automatico ayuda a enten-
der la profundidad de este problema. Un pipeline se define como
una cadena estructurada de pasos que transforma datos brutos en
predicciones operativas mediante diferentes capas funcionales.
Entre sus componentes tipicos se encuentran: una capa de datos,
encargada de gestionar el acceso a las fuentes de informacion y
garantizar su trazabilidad temporal; una capa de “features’, que
convierte datos crudos en variables de entrada para el modelo;
una capa de “scoring’, que toma el vector de caracteristicas y pro-
duce las predicciones o decisiones automatizadas; y una capa de
evaluacién, que mide, compara y valida el comportamiento de los
modelos para asegurar su rendimiento y detectar desviaciones.
En teoria, esta estructura modular deberia facilitar la reproduci-
bilidad y la estandarizacién de las decisiones técnicas, permitien-
do auditar qué se decidi6 en cada fase®".

En la practica, sin embargo, muchos sistemas complejos no se
ajustan a este ideal. La ausencia de especificaciones claras y de
limites robustos entre componentes conduce a pipelines hetero-
géneos, con capas difusas e inestables. El comportamiento del sis-
tema pasa a depender en gran medida de la distribucién de los da-
tos, que evoluciona con el tiempo, y la preparacién de datos suele
construirse de forma incremental, acumulando pasos fragmenta-
rios y grandes cantidades de “cédigo pegamento” que conecta li-
brerias y paquetes sin una arquitectura claramente documentada.
Esta acumulacidn de decisiones técnicas dispersas genera lo que
se ha denominado una “selva de pipelines’, en la que desaparecen
los limites nitidos entre capas, se dificulta la actualizaciéon segura
de los modelos y se complica enormemente la trazabilidad de las
decisiones.

o' https://www.glocertinternational.com/resources/guides/eu-ai-act-technical-docu-
mentation-article-11/
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Cuando falta trazabilidad, no existe un registro sistematico del
origen de los datos, de las etiquetas utilizadas para entrenar el
modelo, de las transformaciones aplicadas ni de las decisiones
de disefio adoptadas en cada fase del pipeline. Todas estas de-
cisiones —qué se etiqueta como “éxito’; qué variables se crean o
se descartan, como se imputan valores ausentes, qué funcién ob-
jetivo se optimiza— son, en realidad, decisiones normativas que
incorporan criterios valorativos sobre qué conductas se premian
o penalizan. En tales condiciones, el pipeline se convierte en una
auténtica “caja negra” sociotécnica que oculta tanto los juicios de
valor como las opciones técnicas subyacentes, impidiendo una
auditoria legal efectiva, dificultando la atribucién de responsabi-
lidades y bloqueando cualquier correccién estructural de los ses-
gos presentes en el sistema.

Precisamente esta situacién es la que el Reglamento de Inteligen-
cia Artificial pretende evitar al exigir documentacion detallada de
los datos, de los modelos y de las decisiones tomadas a lo lar-
go de todo el ciclo de vida del sistema de alto riesgo. La norma
aspira a que queden recogidas de forma explicita las elecciones
técnicas y valorativas que se adoptan en el pipeline —desde la se-
leccion de datos hasta la definicién de métricas de rendimiento
y equidad—, porque son esas decisiones las que determinan los
riesgos juridicos y de discriminacién y sélo pueden ser contro-
ladas si son rastreables y verificables por autoridades, personas
afectadas y representantes de los trabajadores. Sin trazabilidad y
sin transparencia sustantiva del pipeline, cualquier promesa de
“IA responsable” corre el riesgo de convertirse en mera retorica,
dejando sin proteccion efectiva el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién en contextos tan sensibles como el empleo y la
proteccién social®

& https://www.glocertinternational.com/resources/guides/eu-ai-act-technical-docu-
mentation-article-11/
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4.4. GOBERNANZA DE DATOS EN LA IA DEL ALTO RIESGO: DE LA
“IA CENTRADA EN EL MODELO" A LA “IA CENTRADA EN LOS DA-
TOS" PARA PREVENIR SESGOS Y DISCRIMINACION

Ante las necesidades sefialadas, el Reglamento europeo de inteli-
gencia artificial introduce para los sistemas de alto riesgo un con-
junto de obligaciones que trasciende el mero disefio del modelo y
se proyecta sobre todo el ciclo de vida de los datos: documenta-
cién técnica exhaustiva, registro de eventos, vigilancia posterior
a la comercializacién y, de forma muy destacada, requisitos re-
forzados de calidad de los datos, documentacion del etiquetado
y registros automdticos que permitan reconstruir el proceso de
decisién.

En primer lugar, y antes de analizar especificamente los riesgos
de discriminacion, resulta necesario detenerse en los riesgos aso-
ciados a la calidad de los datos, dada su estrecha conexién. El Re-
glamento se centra en regular la entrada de datos en los sistemas
de inteligencia artificial de alto riesgo, partiendo de la premisa de
que muchos de los problemas de seguridad, fiabilidad y equidad
se incuban en esta fase. Ya antes de su aprobacion, parte de la li-
teratura juridica habia advertido de que la atencién normativa se
estaba concentrando en los resultados y aplicaciones de la IA®,,
descuidando los datos de entrenamiento, pese a que numerosas
fuentes de riesgo —entre ellas los sesgos de género— tienen preci-
samente su origen en esos datos.

En el ambito técnico se formulaba una critica paralela: la inves-
tigacidn en deteccién de intrusiones y en otros usos de la IA se
habia centrado en disefiar y optimizar modelos, relegando a un
segundo plano el estudio sistematico de los datos, sus requisitos
de calidad y las garantias necesarias para que fueran adecuados
al entrenar y evaluar sistemas seguros y fiables. Otros autores
fueron mas especificos al diagnosticar que la IA se habia con-

% TRAN, N. et al.,, “Data Curation and Quality Evaluation for Machine Learning-
Bassed Cyber Intrusion Detection’, IEEE Access 10 (2022), pp. 1-2, en https://ieeex-
plore.ieee.org/ielaam/6287639/9668973/9907008-aam.pdf
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figurado como un campo “centrado en el modelo’, en el que el
objetivo principal era mejorar arquitecturas y algoritmos mien-
tras se mantenfan practicamente invariables los conjuntos de
datos®.

Este paradigma llegé a su limite cuando se comprobé empirica-
mente que perfeccionar el modelo ya no bastaba para obtener
mejoras sustanciales en problemas del mundo real. Al hacerse
evidente que la provision y la seleccion de datos podian afectar
positiva o negativamente a la eficacia y eficiencia del modelo, co-
menzd a consolidarse un giro hacia una “IA centrada en los datos’,
que investiga de manera prioritaria como la cantidad, la calidad y
la representatividad de los datos condicionan el comportamiento
de los sistemas. En este enfoque, la mejora de los datos se entien-
de como un factor decisivo para el éxito de los sistemas de IA, en
igualdad de importancia —o incluso por encima— de la sofistica-
cién del modelo.

Subestimar la calidad de los datos y su impacto en el compor-
tamiento del modelo en contextos reales puede desencadenar lo
que se ha denominado “cascadas de datos” procesos acumula-
tivos en los que errores, carencias o sesgos presentes en las pri-
meras fases del ciclo de datos se transmiten y amplifican aguas
abajo, generando deuda técnica y degradando progresivamente
el sistema. Estas cascadas producen, al menos, dos tipos de efec-
tos negativos. Por un lado, una disminucion de la precision y del
rendimiento de los modelos, al estar entrenados con datos incom-
pletos, ruidosos o mal etiquetados; por otro, la cristalizacién de
sesgos persistentes que se traducen en decisiones discriminato-
rias reproducibles, dificiles de detectar y corregir una vez que el
sistema estd desplegado.

Desde la 6ptica de la igualdad y la no discriminacién, una de las
utilidades mas relevantes de la IA centrada en los datos es preci-

® ZHA, D. et al,, “Data-Centric Artificial Intelligence: A Survey’, (2023), p. 4. https://
arxiv.org/pdf/2303.10158
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samente la identificacidn y correccién de fuentes de discrimina-
cién en los conjuntos de datos. Numerosos estudios han puesto
de manifiesto que sistemas utilizados en dmbitos de alto riesgo
—como la seleccién de personal, la concesion de créditos o la eva-
luacién de prestaciones sociales— exhiben comportamientos dis-
criminatorios frente a determinados grupos, en particular muje-
res, personas migrantes o minorias étnicas. Esta falta de equidad
suele estar asociada a sesgos de representacion: el dataset sobre el
que aprende el modelo contiene una infrarrepresentacién o una
representacion distorsionada de ciertos colectivos, de modo que
el sistema aprende a partir de muestras parciales y acaba ofre-
ciendo un rendimiento sistemdticamente peor —o decisiones mds
desfavorables— para esos grupos.

La perspectiva centrada en los datos sostiene que la forma mads
solida de afrontar este problema es garantizar que los datos sean
representativos, limpios y ttiles, y que su gestién incorpore meca-
nismos especificos de mitigacion de sesgos. En términos operati-
vos, ello implica, al menos, tres lineas de actuacién. En primer lu-
gar, desarrollar procedimientos de depuracion y enriquecimiento
de datos que corrijan desequilibrios de representacién y errores
de etiquetado, especialmente alli donde las trayectorias laborales
de las mujeres o de otros colectivos vulnerables aparecen frag-
mentadas o infravaloradas. En segundo lugar, disefiar metodolo-
gias y protocolos de evaluacién que permitan revelar, mediante
analisis estadistico y pruebas de equidad, si un sistema de IA® ge-
nera trato desigual entre grupos comparables, identificando dis-
paridades en tasas de seleccién, en recomendaciones o en resulta-
dos. Por tltimo, establecer procesos de monitorizacién continua
que detecten y corrijan de forma iterativa las desigualdades en los
datos a lo largo del tiempo, teniendo en cuenta el cardcter dindmi-
co de los contextos en los que los sistemas se utilizan (cambios en

% GUDIVADA, V., APON, A. y DING, ., “Data Quality Considerations for Big Data
and Machine Learning: Going Beyond Data Cleaning and Transformations’, Interna-
tional Journal on Advances in Software, vol. 10, no. 1&2, pp. 3-5, 2017.
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el mercado de trabajo, nuevas formas de empleo, modificaciones
normativas, etc.).

En definitiva, el giro desde una IA centrada en el modelo hacia
una IA centrada en los datos, que el Reglamento europeo de
inteligencia artificial recoge y refuerza mediante exigencias de
calidad, documentacién y trazabilidad, no es solo una cuestiéon
técnica. Tiene una dimension claramente juridica y de derechos
fundamentales: sin datos de calidad, representativos y auditables,
la prevencion de sesgos y de discriminacién —incluidos los de
género— se convierte en un objetivo meramente retérico. Por el
contrario, una gobernanza robusta de los datos de entrenamiento,
validacion y prueba constituye la condicién de posibilidad para
que las obligaciones de no discriminacidn se traduzcan en siste-
mas de IA de alto riesgo que no reproduzcan, ni amplifiquen, las
desigualdades ya existentes.

4.5 ENTRE “FAIRNESS" Y NO DISCRIMINACION: LIMITES DEL RE-
GLAMENTO DE IA PARA PROTEGER EL DERECHO A LA IGUALDAD

Tratar de encajar el Reglamento de Inteligencia Artificial en el
marco del derecho antidiscriminatorio resulta complejo porque
las categorias centrales de uno y otro campo no son plenamen-
te equivalentes. En el ambito de la informatica, la equidad suele
entenderse como un conjunto de requisitos técnicos destinados
a evitar resultados moralmente indeseables de los algoritmos,
mientras que en el lenguaje juridico el término relevante no es
la equidad, sino el derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacién. De este desajuste terminolégico se sigue que con-
ceptos clave para regular el sesgo algoritmico —como fairness, bias
mitigation o individual fairness— no se corresponden sin mas con
las categorias dogmaticas que utiliza el derecho, lo que dificulta
construir puentes directos entre métricas técnicas y estandares
juridicos de igualdad.
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Tanto la ingenieria como el derecho persiguen, en tltima instan-
cia, evitar que los sistemas de IA produzcan resultados discrimi-
natorios, pero lo hacen desde enfoques distintos. En la literatura
técnica, la deteccion, prevencion y mitigacion de desequilibrios se
articula mediante métricas, férmulas matemadticas y reglas estadis-
ticas que operan, sobre todo, sobre la entrada de los sistemas (da-
tos, etiquetas, distribuciones de probabilidad). El derecho antidis-
criminatorio, en cambio, se centra en el resultado de una practica
concreta, valorando si la decisién impugnada vulnera la normativa
de igualdad en atencidn al caso y al contexto: el andlisis se realiza
ex post, sobre la base de efectos observables y contrastables ante
los tribunales. De ahi que la no discriminacién y la igualdad no
puedan reducirse a un problema estadistico ni a la mera ausencia
de sesgo en los datos, sino que constituyen conceptos normativos
que implican juicios de legitimidad sobre el trato diferencial.

La jurisprudencia constitucional espaiola® ha subrayado que,
aunque el principio general de igualdad admite diferencias de tra-
to justificadas por criterios de razonabilidad y proporcionalidad®,
el derecho fundamental a la no discriminacién exige un control
mucho mds intenso. En este dmbito, no basta con que la diferencia
de trato sea razonable: se aplica un canon reforzado que permite
presumir la irrazonabilidad de la diferenciacién cuando afecta a
motivos especialmente protegidos (entre ellos, el sexo o el géne-
ro), de modo que sélo se admite el trato desigual como excepcion
y bajo condiciones estrictas de proporcionalidad. Esta logica se
distancia de muchas propuestas de fairness algoritmica, que tien-
den a considerar aceptables determinadas disparidades siempre
que se mantengan dentro de umbrales técnicos, sin incorporar
necesariamente una valoracion juridica del impacto sobre grupos
histéricamente discriminados.

% SSTC 233/2007 de 5 de noviembre, FJ 5.

% MONEREO PEREZ, J. L., “Vulneracién del derecho a la no discriminacién y prin-
cipio de interpretacidn juridica conforme a la eficacia de la tutela antidiscriminatoria:
salarios de tramitacion y despido nulo por embarazo’, Revista de Jurisprudencia Labo-
ral 4 (2024).
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Por ello, identificar sin mds sesgo con discriminacion seria equivo-
carse®. El sesgo es, en términos amplios, una desviacién sistema-
tica en los datos o en el funcionamiento del modelo; la discrimina-
cién, en cambio, es una calificacién juridica que se proyecta sobre
el resultado y su compatibilidad con los derechos fundamentales.
El Reglamento de Inteligencia Artificial asume, en esencia, que
un proveedor puede adoptar medidas técnicas para mitigar ses-
gos (mejorando calidad de datos, aplicando técnicas de debiasing,
ajustando modelos)®, pero ello no garantiza que el sistema no pro-
duzca resultados discriminatorios en el sentido juridico del térmi-
no. Cumplir formalmente con los requisitos de calidad de los datos
y con distintas técnicas de correccion estadistica no equivale, por
si solo, a respetar el derecho a la igualdad y a la no discriminacion.

En este contexto se han desarrollado multiples métricas de
equidad que pretenden adecuarse a las particularidades de cada
sistema —por ejemplo, igualdad de oportunidades, paridad de-
mografica o igualdad de falsos positivos—. Sin embargo, estas
métricas son a menudo incompatibles entre si y generan resul-
tados contradictorios; ademads, se ha mostrado que, en muchos
casos, no satisfacen las exigencias del derecho antidiscriminato-
rio, que no se conforma con un equilibrio estadistico abstracto,
sino que exige examinar quién soporta los impactos negativos
y si estos refuerzan desigualdades estructurales, como las de
género. En consecuencia, puede haber sistemas técnicamente
“justos” segin una métrica de fairness y, sin embargo, juridica-
mente discriminatorios, porque producen desventajas sistema-
ticas para mujeres u otros colectivos protegidos.

Desde esta perspectiva, puede afirmarse que los sesgos y las le-
siones de derechos son categorias relacionadas pero diferencia-

% MAYORALAS TERRAZAS 1., “Inteligencia artificial y sus sesgos en el andlisis de
datos: los riesgos de la nueva discriminacién” en Ensayos Ciberfeministas (Dykinson,
2023), pp. 227-229.

% El considerando 45 del Reglamento de Inteligencia Artificial establece que el mismo
no debe interferir a la aplicacion del derecho antidiscriminatorio ya existente en la
Unién Europea.
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das. Los sesgos constituyen la causa —desviaciones en los datos,
en los modelos o en los procesos de decisién—, mientras que la
discriminacién y los dafios derivados son el efecto cuando dichas
desviaciones inciden sobre derechos protegidos, como el dere-
cho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de género.
El Reglamento de IA se orienta principalmente a regular medi-
das técnicas para disminuir el sesgo, mientras que la normativa
antidiscriminatoria, que permanece plenamente aplicable segin
el considerando 45 del propio Reglamento, se ocupa de valorar y
sancionar los resultados discriminatorios.

De este modo, el Reglamento de Inteligencia Artificial propor-
ciona un conjunto de obligaciones y herramientas —dirigidas a
proveedores, usuarios y demds agentes— que pueden servir para
identificar y reducir el riesgo de que los sistemas adopten conduc-
tas sesgadas que, desde la 6ptica del derecho, terminarian siendo
discriminatorias. Su enfoque es eminentemente preventivo: se
centra en la identificacién temprana de sesgos y en su mitigacién
a nivel técnico, con la finalidad de disminuir la probabilidad de re-
sultados vulneradores del derecho a la igualdad. Ahora bien, junto
a estas medidas preventivas, resulta esencial reforzar las exigen-
cias de transparencia y explicabilidad, especialmente una vez des-
plegados los sistemas, para afrontar el problema de la opacidad de
los algoritmos complejos. Solo con transparencia suficiente —so-
bre datos, modelos y criterios de decisiéon— serd posible vincular
concretamente los casos de discriminacién detectados en la prac-
tica con el funcionamiento de sistemas de IA y, en su caso, activar
eficazmente los mecanismos de responsabilidad previstos por el
derecho antidiscriminatorio.

4.6 DERECHO A LA EXPLICACION COMO LLAVE PARA DENUNCIAR
LA DISCRIMINACION ALGORITMICA

La efectividad del derecho a la no discriminacion se enfrenta a
obstaculos significativos, especialmente para las personas traba-
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jadoras que intentan impugnar un trato presuntamente discrimi-
natorio vinculado al uso de sistemas de inteligencia artificial. La
principal dificultad reside en probar ante el 6rgano judicial cual
ha sido la causa real de la decisién, lo que en el contexto de mo-
delos opacos y de datos inaccesibles se convierte, en la practica,
en una tarea casi imposible. Cuando la posible discriminacién —
incluida la de género— estd mediada por un sistema algoritmico,
la opacidad técnica y la falta de acceso a los datos agravan las asi-
metrias probatorias y reducen drésticamente la capacidad de las
victimas para identificar y demostrar el sesgo subyacente.

Para paliar en parte esta situacion, el articulo 86 del Reglamento
de Inteligencia Artificial reconoce un derecho a obtener explica-
ciones sobre decisiones individuales adoptadas con base en siste-
mas de IA de alto riesgo. La comprensibilidad y la transparencia
de los criterios utilizados para decidir, asi como de las conclusio-
nes extraidas, son esenciales para que la persona afectada pueda
saber como se ha aplicado el sistema a su caso concreto y qué
elementos debe trasladar al érgano judicial para sustentar su de-
manda. Sin una explicacién minimamente inteligible, la victima
desconoce tanto el papel que ha desemperfiado el algoritmo como
los factores que han influido en el resultado, lo que vacia de con-
tenido practico el derecho a la tutela antidiscriminatoria.

El articulo 86.1 dispone que toda persona afectada por una de-
cisién adoptada por el responsable del despliegue basandose en
la salida de un sistema de IA de alto riesgo incluido en el anexo
III —salvo las excepciones de su punto 2— y que produzca efectos
juridicos o le afecte de manera significativa, con impacto poten-
cial sobre su salud, seguridad o derechos fundamentales, tiene
derecho a obtener explicaciones claras y significativas sobre el
papel desempeiiado por el sistema y sobre los elementos princi-
pales de la decision. Este derecho se aplica, entre otros, a los sis-
temas utilizados en el &mbito del empleo, la gestion de personas
trabajadoras y el acceso al autoempleo, asi como a los sistemas
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empleados en la garantia del cumplimiento del Derecho, siempre
que su uso esté permitido por la normativa de la Unién o nacio-
nal. En comparacién con el articulo 13.2.f) del RGPD, que ofrecia
una base mas genérica para reclamar informacién sobre la 16gica
del tratamiento automatizado, el articulo 86.1 supone un avance
especifico y reforzado en términos de transparencia para los sis-
temas de alto riesgo.

La obligacion derivada de este precepto consiste en proporcio-
nar informacién “clara y significativa” sobre la légica utilizada por
el sistema, lo que resulta especialmente exigente cuando se trata
de algoritmos complejos o de “caja negra” Aunque el Reglamen-
to presupone que quienes despliegan el sistema deben ofrecer el
maximo de informacién posible sobre el proceso de decisidn, la
realidad técnica impone limites: cuanto mayor es la autonomia y
complejidad del modelo, mayor dificultad existe para describir de
manera comprensible su funcionamiento interno y su contribu-
cién especifica al resultado.

Con todo, el derecho a la explicacidn se erige en un requisito pre-
vio indispensable para poder impugnar juridicamente una deci-
sion algoritmica. Solo si la persona afectada entiende, siquiera de
forma aproximada, en qué se ha basado la decision, podra cues-
tionar ante los tribunales si ese resultado vulnera su derecho a la
igualdad y a la no discriminacién, por ejemplo, por haber ponde-
rado de manera desfavorable variables estrechamente asociadas
al género. Sin embargo, la efectividad de este derecho sigue de-
pendiendo de un nivel minimo de explicabilidad: el articulo 86.1
solo puede cumplirse si el sistema esta disefiado y documentado
de forma que permita generar explicaciones comprensibles, lo
que conecta de nuevo con las obligaciones de gobernanza de da-
tos, transparencia y documentacion técnica que el propio Regla-
mento impone a lo largo de todo el ciclo de vida de la inteligencia
artificial.
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4.7 S'ANCI(')N Y REPARACION FRENTE A LA DISCRIMINACION AL-
GORITMICA: ENTRE LA TUTELA Y LAS NUEVAS FACULTADES DEL
REGLAMENTO DE IA

Segtn el articulo 17 de la Directiva 2000/78/CE sobre igualdad
en el empleo, el incumplimiento de la normativa antidiscrimina-
toria debe ir acompanado de sanciones efectivas, proporcionadas
y disuasorias. En la préctica, los sistemas nacionales de ejecucién
en la Unién Europea se han configurado, en su mayoria, con un
marcado caracter individualista y reparador, mas orientado a re-
sarcir a la victima que a prevenir estructuralmente futuras vul-
neraciones. En el ordenamiento espanol, el Tribunal Supremo ha
subrayado que, en numerosos casos’, la cuantificacién prevista
en la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LI-
SOS) no resulta suficiente para cumplir simultineamente las fun-
ciones de reparacion del daio y de disuasiéon de nuevas lesiones
de derechos fundamentales, debido a la amplitud excesiva de las
horquillas sancionadoras. Por ello, aun tomando como referencia
las sanciones tipificadas en la LISOS, los tribunales deben valorar
siempre las circunstancias concretas del caso, incluida la inten-
sidad del quebrantamiento del derecho y las consecuencias que
la vulneracién ha tenido en la situacién personal y social de la
persona afectada.

En materia indemnizatoria, el articulo 183.1 y 2 de la Ley regula-
dora de la jurisdiccion social (LR]S) establece que, cuando exista
discriminaciéon u otra vulneracién de derechos fundamentales,
el 6rgano judicial debe fijar una indemnizacién que abarque tan-
to el dano moral como otros dafios y perjuicios derivados de la
lesiéon™. La norma anade que la determinacién de la cuantia ha
de hacerse con prudencia, en especial cuando resulte muy dificil
resarcir integramente a la victima. A partir de este marco, el Tri-
bunal Supremo” ha configurado el resarcimiento del dafio moral

70 STS de 24 junio 2024 (rec. 1113/2024); STS de 13 de julio de 2015 (rec. 221/2014).
71 STSJ de la Comunidad Valenciana (de 8 de octubre de 2025 (rec. 1389/2025).
72 Véase STS 11 de junio de 2012 (rec. 3336/11).
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con un criterio abierto: considera imprescindible reconocer un
margen de discrecionalidad judicial para traducir el sufrimiento
de la victima en términos econémicos, al no existir parametros
objetivos que permitan hacerlo de manera automadtica. Cuando
el dafio moral esté directamente vinculado a la vulneracién de un
derecho fundamental, los jueces pueden realizar una valoracién
mas global y menos formalista, adoptando valoraciones flexibles
y contextualizadas que reflejen mejor la realidad del caso.

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de tra-
to y la no discriminacidn, refuerza esta orientacién reparadora.
Su articulo 27 impone a la persona fisica o juridica que incurra
en discriminacién la obligacion de reparar el dafio mediante in-
demnizacién y, cuando sea posible, mediante la restitucién de la
situacion anterior para la victima. Ademads, dispone que, una vez
acreditada la discriminacidn, la existencia de dafio moral ha de
presumirse, debiendo valorarse en funcién de las circunstancias
del caso. La jurisprudencia del Tribunal Superior de Justicia de
la Comunidad Valenciana ha precisado que, en tales supuestos,
la reparacién debe articularse en dos planos: por un lado, la res-
titucién de la situacion previa a la conducta discriminatoria; por
otro, la indemnizacién econdmica. Asimismo, se entiende que el
dafo moral se presume en toda victima de discriminacién y que
su cuantificacion debe tener en cuenta la posible concurrencia de
varias causas de discriminacién y la gravedad de la lesion, otor-
gando especial relevancia al medio a través del cual se ha produ-
cido la conducta discriminatoria, aspecto clave cuando el instru-
mento de decision ha sido un sistema de inteligencia artificial.

En cuanto a la determinacidén de la cuantia solicitada, el articulo
179.3 LRJS impone a la parte demandante la obligacién de expo-
ner en la demanda las circunstancias relevantes para fijar la in-
demnizacién —gravedad, duracién, consecuencias del dafio, bases
de célculo de los perjuicios—, salvo en los casos de dafios morales
asociados a la vulneracion de derechos fundamentales cuando su
estimacion resulte especialmente dificil. El Tribunal Supremo ha
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senalado que los dafnos morales se hallan intimamente conecta-
dos con lalesién de dichos derechos y que, dada la complejidad de
su cuantificacién, no puede exigirse a la persona demandante que
aporte bases exactas para concretar la cuantia. Esto se traduce en
un mayor margen de apreciacién judicial a la hora de valorar el
dafio moral, margen particularmente relevante en contextos de
discriminacidn algoritmica en los que el impacto lesivo se mani-
fiesta de forma difusa pero profunda.

Sobre este telén de fondo, la doctrina constitucional distingue
entre derechos constitucionales especificamente laborales —por
ejemplo, el derecho a la negociacién colectiva o el derecho al tra-
bajo— y derechos constitucionales de caricter general que des-
pliegan una dimension especifica en el ambito laboral cuando se
ejercen en el marco de la relacién de trabajo. Estos tltimos, deno-
minados derechos laborales inespecificos™, incluyen el derecho a
la igualdad y a la no discriminacion, cuya proteccién en el &mbito
laboral se apoya en normas de caracter general, en gran medida
de inspiracién civil, que no siempre ofrecen un nivel de especiali-
zacién adecuado a la complejidad de las desigualdades en el em-
pleo. Como consecuencia, el ordenamiento laboral espaiiol dis-
pone de un cuerpo normativo relativamente escaso en materia de
igualdad, lo que incrementa la dependencia de la jurisprudencia
—tanto interna como europea— para concretar el alcance de estos
derechos, circunstancia especialmente delicada cuando entran en
juego procesos automatizados de decision.

A ello se suma la primacia del Derecho de la Unién Europea™. El
articulo 93 de la Constitucion espanola y el articulo 2 del Tratado
de Funcionamiento de la Unién Europea reconocen la prevalen-
cia del Derecho de la Unién en las materias de su competencia,
obligando a los tribunales nacionales a interpretar y aplicar el de-

3 PALOMEQUE LOPEZ, Los derechos laborales en la Constitucién Espanola, Cua-
dernos y Debates 28, p. 31.

74 Declaracién del Pleno del Tribunal Constitucional 1/2004, del 13 de diciembre de
2004.
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recho interno de conformidad con la jurisprudencia del Tribunal
de Justicia de la Unién Europea (TJUE). Aunque el TJUE no es
formalmente un tribunal de derechos humanos, los derechos fun-
damentales han ocupado un lugar central en su jurisprudencia,
especialmente a partir de las directivas sobre igualdad de trato.
Esta influencia refuerza la exigencia de que las sanciones e in-
demnizaciones frente a la discriminacién —incluida la de cardcter
algoritmico— sean efectivas y disuasorias, en coherencia con el
articulo 17 de la Directiva 2000/78/CE.

El Reglamento de Inteligencia Artificial se inserta en este entrama-
do sin alterar los mecanismos nacionales de reparacién del derecho
a la no discriminacién: en los casos de discriminaciéon algoritmi-
ca, deben seguirse las vias procesales ya existentes. Sin embargo, el
Reglamento introduce mecanismos complementarios orientados a
reforzar la tutela efectiva. En particular, su articulo 77 se dirige a las
autoridades y organismos publicos nacionales competentes en ma-
teria de derechos fundamentales —incluido el derecho a la no discri-
minacién— para precisar sus facultades en el ambito de los sistemas
de IA de alto riesgo. El articulo 77.1 les reconoce la facultad de so-
licitar cualquier documentacion creada o conservada en aplicacion
del Reglamento de IA y de acceder a ella “en un lenguaje y formato
accesibles’, siempre que dicho acceso sea necesario para el ejercicio
efectivo de sus mandatos. El apartado 2 obliga a los Estados miem-
bros a identificar y comunicar estas autoridades a la Comisién y a
los demés Estados, mientras que el apartado 3 permite que dichas
autoridades soliciten a la autoridad nacional de vigilancia del mer-
cado la realizaciéon de pruebas sobre sistemas de IA de alto riesgo
cuando la documentacién disponible no sea suficientemente revela-
dora de una posible vulneracién de derechos fundamentales.

No obstante, estas facultades presentan limitaciones significativas.
En primer lugar, su dmbito de aplicacién se restringe a los sistemas
de IA de alto riesgo del anexo III, de modo que quedan fuera otros
sistemas que, aun sin alcanzar ese umbral, pueden generar efectos
discriminatorios relevantes. En segundo lugar, el Reglamento no
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especifica qué tipo de pruebas pueden solicitar las autoridades,
lo que genera incertidumbre interpretativa; si bien el capitulo VI
contempla distintos regimenes de pruebas en entornos controla-
dos y en condiciones reales, la falta de remision expresa sugiere
que el abanico es amplio, pero también poco definido.

Ademds, existe una asimetria entre las obligaciones de los pro-
veedores frente a las autoridades de vigilancia del mercado —re-
guladas en el articulo 21 RIA- y la posicién de otras autorida-
des de derechos fundamentales. Mientras los proveedores estan
obligados a facilitar a las primeras toda la informacién necesaria
para acreditar la conformidad del sistema, no existe un deber ané-
logo de suministro directo a las segundas, que deben canalizar
sus peticiones a través del mecanismo del articulo 77. Dado que
las autoridades de vigilancia del mercado difieren entre Estados
miembros en cuanto a recursos y capacidades, pueden generar-
se niveles de proteccion desiguales; la fuerte dependencia de la
autoevaluacion de los proveedores —materializada en informes y
declaraciones de conformidad— limita, ademads, la capacidad de
control externo efectivo.

Las dificultades se intensifican si se tiene en cuenta que las autori-
dades nacionales carecen, en la actualidad, de estindares objetivos
detallados para evaluar la conformidad de los sistemas de IA con el
Reglamento, lo que reduce la previsibilidad y coherencia de sus ac-
tuaciones. Aunque las autoridades de proteccién de datos cuentan
con experiencia relevante, existe el riesgo de sobrecarga y falta de
recursos si concentran la mayoria de las reclamaciones relaciona-
das con IA y discriminacién. En el ambito procesal, la persona de-
mandante que alegue discriminacién algoritmica debe afrontar una
carga probatoria inicial particularmente exigente: la demostraciéon
del nexo causal entre el trato desfavorable y la caracteristica prote-
gida requiere habitualmente de pruebas complejas, como analisis
estadisticos y periciales sobre el funcionamiento del sistema. Aun
cuando el Reglamento reconoce derechos de acceso a informacién
y documentacién, la proteccién de secretos comerciales y de pro-
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piedad intelectual limita el nivel de detalle que puede obtenerse, lo
que puede convertir esos derechos en herramientas insuficientes.

El acceso integro al cédigo fuente o al algoritmo suele ser incom-
patible con la tutela del secreto empresarial. El considerando 63
del RGPD fija un estandar minimo de equilibrio entre el derecho
de acceso a la informacién y la proteccién de secretos comerciales,
senalando que esta tltima no puede invocarse como excusa para
negar toda informacién sobre la logica aplicada en decisiones auto-
matizadas. Por su parte, el articulo 78 RIA protege la confidenciali-
dad de la informacién obtenida en aplicacién del Reglamento —in-
cluido el c6digo fuente—, pero remite a las excepciones del articulo
5 de la Directiva (UE) 2016/943, que permite limitar la proteccién
del secreto empresarial cuando la divulgacién sea necesaria para el
ejercicio legitimo de determinadas funciones o derechos.

La Directiva 2016/943 ha sido transpuesta al Derecho espariol
mediante la Ley 1/2019, de secretos empresariales, cuyo articulo
2 considera licita la obtencion, utilizacién o revelacién del secreto
cuando se realice, entre otros supuestos, en el ejercicio de los de-
rechos de informacién y consulta de las personas trabajadoras y
sus representantes. Esta prevision se complementa con el articulo
1.3 de la misma Ley, que impide que la proteccion del secreto em-
presarial menoscabe la autonomia de los interlocutores sociales o
el derecho a la negociacién colectiva. En conjunto, estas normas
abren una via para que la negociacién colectiva y los derechos de
informacidn, consulta y participacién funcionen como contrape-
so a la opacidad de los sistemas de IA utilizados en la gestidon de
personal, convirtiéndose en herramientas clave para la defensa de
los derechos fundamentales —en particular, el derecho a la igual-
dad y a la no discriminacion de las mujeres— frente a los riesgos
de la discriminacién algoritmica.
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5. EXPERIENCIAS COMPARADAS EN LA REGULACION
DE LA IA LABORAL CON PERSPECTIVA DE IGUALDAD

La progresiva incorporacién de sistemas de inteligencia artificial
y herramientas algoritmicas a los procesos de gestion de recur-
sos humanos no es un fenémeno exclusivamente europeo, sino
que ha motivado respuestas regulatorias incipientes en diversos
ordenamientos, particularmente en el dmbito anglosajon. Estas
respuestas, aun fragmentarias, ofrecen indicios relevantes sobre
las posibles vias de intervencién juridica frente a la discrimina-
cién algoritmica en el empleo y permiten contrastar el modelo
europeo, fuertemente apoyado en el Derecho de la Unién Euro-
pea y en la dogmadtica antidiscriminatoria, con aproximaciones
mads sectoriales o basadas en el enforcement administrativo. Den-
tro de este panorama comparado, resultan especialmente signi-
ficativas, de un lado, algunas normas subnacionales de Estados
Unidos que abordan de forma especifica el uso de algoritmos en la
seleccién de personal y, de otro, las primeras experiencias de au-
toridades con competencias laborales o antidiscriminatorias que
han comenzado a intervenir sobre la IA con un enfoque explicito
de igualdad.

5.1. REGULACIONES SUBNACIONALES EN ESTADOS UNIDOS SOBRE
ALGORITMOS DE SELECCION Y AUDITORIAS DE SESGO

En el ordenamiento estadounidense, la ausencia de una legisla-
cion federal integral sobre inteligencia artificial se ha visto par-
cialmente compensada por iniciativas estatales y locales orienta-
das a controlar el uso de sistemas algoritmicos en la seleccion de
personal. Estas normas se insertan sobre el sustrato de la legisla-
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cién antidiscriminatoria federal (particularmente el Title VII de
la Civil Rights Act) y de la doctrina del disparate impact, pero
introducen obligaciones especificas de transparencia, auditoria y
consentimiento cuando se emplean herramientas automatizadas
en decisiones de empleo.

Un ejemplo paradigmatico lo constituye la Local Law 144/2021
de la ciudad de Nueva York™, relativa a los denominados Auto-
mated Employment Decision Tools (AEDT). Esta norma prohibe a
empleadores y agencias de empleo utilizar herramientas automa-
tizadas de decision en materia laboral —incluyendo, entre otros,
sistemas de cribado de candidaturas, clasificacién de perfiles o
recomendaciones de contratacién y promocién— salvo que se
cumplan tres requisitos acumulativos: a) realizacién de una au-
ditoria de sesgo por un tercero independiente en el afio anterior
a su utilizacidn; b) publicacion en la pdgina web de la empresa de
un resumen de los resultados de la auditoria; y ¢) suministro de
informacion previa a las personas candidatas y trabajadoras sobre
el uso de la herramienta y los datos que seran tratados.

El concepto de bias audit se define como una evaluacién inde-
pendiente destinada, al menos, a medir el posible impacto dis-
par de la herramienta sobre distintos grupos protegidos, inclu-
yendo el sexo, la raza y la etnia, mediante el cilculo de ratios de
impacto y otras métricas similares. La auditoria debe analizar si
el sistema produce tasas significativamente diferentes de selec-
cién o recomendacién entre hombres y mujeres, asi como entre
otros grupos comparables, y exige que se justifique la exclusion
de determinadas categorias cuando su tamafio muestral resulte
insuficiente para un andlisis estadistico robusto. La légica subya-
cente se aproxima, por tanto, a la de la discriminacién indirecta:
se presumen problematicos aquellos resultados que generan una
desventaja significativa para un grupo protegido, salvo que el em-
pleador pueda acreditar que el instrumento es necesario y esta

> https://www.nycbiasaudit.com/?web_page_name=%2F
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estrechamente vinculado a las exigencias del puesto, en términos
proximos al estdndar de job related and consistent with business
necessity desarrollado por la jurisprudencia estadounidense.

La Local Law 144 introduce ademds obligaciones de transpa-
rencia individual y colectiva. Desde la perspectiva individual, el
empleador debe informar a la persona candidata, con antelacién
razonable, de que se va a utilizar un AEDT en el proceso de se-
leccién, del tipo de datos que se van a recabar y de los criterios
generales de funcionamiento del sistema, lo que guarda evidente
paralelismo con las obligaciones de informacién del RGPD y con
el art. 22 respecto de decisiones automatizadas. En el plano colec-
tivo, la exigencia de publicar un resumen de la auditoria refuerza
no solo la rendicién de cuentas frente a la opinién publica, sino
también la posibilidad de que sindicatos, organizaciones de dere-
chos civiles y oficinas de igualdad analicen de forma sistematica
los patrones de impacto dispar de estas herramientas, facilitando
la deteccién de discrimen estructural.

Aunque la norma neoyorquina no se presenta como un instru-
mento especificamente laboral, su ambito material se centra en
decisiones de empleo y promocidn, y el contenido de las obliga-
ciones de auditoria se orienta explicitamente a controlar la discri-
minacién algoritmica en el acceso al trabajo, con mencién expresa
a las categorias de sexo, raza y etnia como ejes de analisis. En este
sentido, la Local Law 144 anticipa, a nivel local, exigencias que
recuerdan a las obligaciones de gobernanza de datos y evaluacién
de sesgos impuestas en la Unién Europea a los sistemas de alto
riesgo, pero traduce estas obligaciones en deberes directamente
oponibles al empleador desde la éptica del Derecho antidiscrimi-
natorio y de la regulacién municipal.

Junto a la experiencia neoyorquina, cabe mencionar la Artificial
Intelligence Video Interview Act del Estado de Illinois™, que re-

7 https://www.workforcebulletin.com/illinois-prohibits-discriminatory-artificial-

intelligence-in-employment-decisions
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gula el uso de sistemas de IA para analizar entrevistas en video de
personas candidatas. Esta norma no impone auditorias de sesgo
en sentido estricto, pero establece tres obligaciones basicas antes
de recabar y analizar entrevistas mediante IA: a) notificar a cada
solicitante que se empleard inteligencia artificial para evaluar su
entrevista; b) proporcionar informacién comprensible sobre el
funcionamiento general del sistema y las caracteristicas que se
valorardn; y c) obtener el consentimiento expreso de la persona
candidata para ser evaluada mediante IA. Ademads, cuando el em-
pleador se basa exclusivamente en el andlisis automatizado para
decidir qué candidaturas pasan a entrevistas presenciales, debe
recopilar y remitir a las autoridades informacién desagregada so-
bre la raza y el sexo de las personas entrevistadas y seleccionadas,
con la finalidad de detectar posibles patrones de discriminacién.

Desde la perspectiva de la igualdad, la relevancia de esta regu-
lacién reside en dos elementos. En primer lugar, reconoce que
el uso de IA en entrevistas de trabajo plantea riesgos especificos
de discriminaciéon —incluida la de género— que exigen un plus
de transparencia y control, reforzando el derecho de la persona
candidata a comprender los criterios generales de evaluacidn.
En segundo lugar, al exigir la recogida y reporte de datos desa-
gregados por sexo y raza, la norma asume la necesidad de dis-
poner de informacion sensible para detectar posibles sesgos de
seleccion, en linea con los debates doctrinales sobre la compa-
tibilidad entre proteccién de datos y lucha contra la discrimina-
cién algoritmica”.

En conjunto, estas experiencias subnacionales muestran una
aproximacion regulatoria que, sin configurar un estatuto laboral
de la IA, introduce obligaciones claras de auditoria, transparen-
cia y recogida de datos desagregados cuando la IA interviene en
decisiones de empleo. Su interés comparado para el Derecho del

77 https://www.crowell.com/en/insights/client-alerts/artificial-intelligence-in-emplo-
yment-update-illinois-requires-notice-and-prohibits-discriminatory-impact-in-use-
of-ai
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Trabajo europeo radica, sobre todo, en tres aspectos: la norma-
lizacién de las auditorias de impacto dispar como herramienta
estandar; la traslacion de obligaciones directamente a los emplea-
dores que usan herramientas desarrolladas por terceros; y el reco-
nocimiento de que la supervisidn publica de estos sistemas puede
articularse también desde dmbitos regulatorios distintos del pu-
ramente laboral, pero con efectos intensos sobre la igualdad en el
trabajo.

5.2. INTERVENCION DE AUTORIDADES LABORALES Y ANTIDISCRI-
MINATORIAS EN EL USO DE IA CON ENFOQUE DE IGUALDAD

Mas alld de la creacién de normas especificas, la consolidacion
de un “derecho del trabajo algoritmico” depende en buena medi-
da del modo en que las autoridades encargadas de garantizar la
igualdad y los derechos laborales incorporan la dimensién algo-
ritmica a sus practicas de supervisién y sancioén. En este terreno,
aunque todavia no existe un patrén uniforme, pueden identificar-
se algunas experiencias pioneras que ilustran cémo inspecciones
de trabajo y autoridades antidiscriminatorias comienzan a abor-
dar la IA en clave de igualdad de género y no discriminacién.

En el plano estadounidense, la Equal Employment Opportunity
Commission (EEOC) ha emitido en 2023 una guia especifica” so-
bre el uso de software, algoritmos e inteligencia artificial en los
procedimientos de seleccion regulados por el Title VII. La EEOC
parte de la premisa de que las herramientas de IA empleadas para
contratar, promocionar o despedir pueden constituir “procedi-
mientos de seleccion” a los efectos del derecho antidiscriminato-
rio federal y, por tanto, quedar sometidas a las reglas sobre dispa-
rate impact. La guia aclara que el hecho de que el algoritmo haya
sido desarrollado por un proveedor externo no exime al emplea-
dor de responsabilidad cuando el uso de la herramienta produce

8 https://www.mayerbrown.com/en/insights/publications/2023/07/eeoc-issues-tit-

le-vii-guidance-on-employer-use-of-ai-other-algorithmic-decisionmaking-tools
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efectos adversos desproporcionados para mujeres u otros grupos
protegidos, y subraya la obligacién empresarial de evaluar peri6-
dicamente si sus herramientas generan impactos diferenciales.

Desde la dptica de la igualdad de género, la intervencién de la
EEOC es relevante por varias razones. En primer lugar, reafirma
que las categorias protegidas tradicionales —incluyendo el sexo—
siguen siendo plenamente aplicables en contextos de toma de
decisiones automatizada, de modo que un algoritmo que excluya
sistemdticamente a mujeres de determinados puestos puede vul-
nerar el Title VII aunque el cédigo no incluya la variable “sexo”
de forma explicita. En segundo lugar, la guia impulsa un enfoque
proactivo de gestion del riesgo discriminatorio, al exigir a las em-
presas que “conozcan” el comportamiento de sus herramientas y
que revisen sus decisiones cuando detecten impactos despropor-
cionados, aproximandose a la 16gica de los sistemas de gestion de
riesgos y gobernanza de datos que el AI Act impone en Europa.

En el ambito europeo, la intervencién directa de autoridades
con competencias laborales o de igualdad sobre sistemas de IA
se encuentra en una fase mds embrionaria, pero empiezan a vis-
lumbrarse lineas de actuacién. De un lado, algunas autoridades
de proteccion de datos han dictado guias sobre tratamientos que
incluyen IA, subrayando la necesidad de incorporar evaluaciones
de impacto especificas y de analizar los riesgos de discriminacién,
incluida la de género, en los procesos de auditoria”™. De otro, las
inspecciones de trabajo estan intensificando el control sobre las
obligaciones empresariales de igualdad en sentido amplio, lo que
abre la puerta a integrar progresivamente el dimensionamiento
algoritmico dentro del diagndstico y la verificaciéon de los planes
de igualdad.

En el caso espaiiol, por ejemplo, la Inspeccién de Trabajo y Se-
guridad Social ha desarrollado campanas especificas para verifi-

7 CRISTOFOLINICH. “Navigating theimpact of Alsystemsin the workplace:strengths
and loophoes of the EU Al Act from a labor perspective’, Italian Labour Law e-Joru-
nal, Issue 1, Vol. 17 (2024).
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car el cumplimiento de las obligaciones en materia de planes de
igualdad, registros retributivos y auditorias salariales, exigiendo
documentacién detallada sobre brechas salariales, segregacion
ocupacional y medidas de correccién. Aunque estas actuaciones
no se dirigen todavia de forma expresa a la IA, el marco procedi-
mental —diagnéstico cuantitativo, andlisis de brechas, exigencia
de medidas correctoras y posibilidad de sancién— resulta facil-
mente adaptable a la supervision de sistemas algoritmicos cuando
estos inciden en la organizacién del trabajo, la promocién o la
remuneracion. En particular, la obligacion de justificar brechas
salariales superiores al 25% y de introducir medidas correctoras
en los planes de igualdad® puede servir como palanca para exigir
a las empresas que auditen también el impacto de sus herramien-
tas automatizadas en la estructura retributiva y en la asignaciéon
de complementos, especialmente alli donde se utilizan algoritmos
para evaluar el rendimiento o distribuir incentivos.

Del mismo modo, la publicacién por parte del Ministerio de
Trabajo de herramientas oficiales de valoracién de puestos con
perspectiva de igualdad, destinadas a facilitar la realizacién de
auditorias salariales, anticipa un posible escenario en el que las
propias administraciones laborales desarrollen o certifiquen ins-
trumentos de andlisis algoritmico que incorporen la dimensién
de género. Aunque, de momento, estas herramientas se centran
en la valoracién de puestos a efectos de igualdad retributiva, su
logica —sistemas estandarizados, parametros verificables, docu-
mentacién obligatoria— podria extenderse a la evaluacion de sis-
temas de IA de alto riesgo utilizados en la gestion de personas, en
estrecha coordinacion con las autoridades de proteccién de datos
y de igualdad.

Por dltimo, cabe mencionar que algunas autoridades europeas de
igualdad y organismos de supervisién han comenzado a explorar
metodologias para detectar anuncios de empleo discriminatorios

8 ROMERO RODENAS M.J., Planes de igualdad, régimen juridico, negociacién y
prictica aplicada, Bomarzo, Albacete, 2026.
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y patrones de segmentacidn algoritmica en redes sociales y plata-
formas, utilizando técnicas de IA para identificar sesgos en la di-
fusidn de ofertas. Estas experiencias, aunque centradas en la fase
de oferta de empleo, muestran que la intervencién puiblica puede
servirse también de herramientas algoritmicas para vigilar a los
algoritmos, reforzando la tutela del derecho a la igualdad de trato
en las fases preliminares de la relacién laboral.

En conjunto, las experiencias comparadas analizadas revelan un
doble movimiento. Por un lado, algunos ordenamientos comien-
zan a imponer obligaciones especificas a los empleadores que uti-
lizan IA en la seleccién de personal, con especial atencién a la
realizacion de auditorias de sesgo y a la transparencia frente a las
personas candidatas. Por otro, las autoridades laborales y antidis-
criminatorias, en particular la EEOC en Estados Unidos y orga-
nismos de igualdad en Europa, estin adaptando sus herramien-
tas clasicas de supervisién —evaluaciones de impacto, control de
brechas, exigencia de justificacion objetiva— a los desafios de la
toma de decisiones automatizada. La convergencia entre ambas
tendencias apunta hacia un modelo en el que la igualdad en el
empleo deja de ser un mero limite externo a la IA para convertirse
en un criterio estructural de su disefio, despliegue y control, tanto
en la fase de acceso al trabajo como en el desarrollo de la relacién
laboral.
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6. GOBERNANZA FEMINISTA DE LA IA EN LA EMPRESA:
MAS ALLA DEL CUMPLIMIENTO TECNICO. PROPUESTAS

Ya hemos sefnalado que la incorporacién de la inteligencia artifi-
cial en la empresa esta siendo guiada, en gran medida, por crite-
rios de eficiencia, reduccion de costes y ventaja competitiva, sin
que la igualdad de género forme parte explicita de los objetivos
de disefio y despliegue. Ello provoca que incluso sistemas formal-
mente conformes con el Reglamento de IA continden reprodu-
ciendo estructuras de desigualdad, porque han sido concebidos
desde una ldgica empresarial neutra solo en apariencia. Frente
a este enfoque, resulta necesario construir una gobernanza fe-
minista de la IA que sitte la igualdad sustantiva entre mujeres
y hombres como criterio rector del ciclo completo del sistema,
desde la definicion del caso de uso hasta la supervisién posterior
a la comercializacién.

Una gobernanza feminista implica, en primer lugar, revisar quién
decide qué problemas se automatizan y con qué objetivos. No
es neutro que la IA se utilice prioritariamente para optimizar
la productividad o reducir la “rotacién’ si ello conlleva penali-
zar trayectorias laborales discontinuas asociadas a los cuidados o
practicas de conciliacién. En segundo lugar, exige incorporar de
manera estable la perspectiva de género en los érganos internos
de decision sobre datos y algoritmos: comités de ética, unidades
de cumplimiento o departamentos de recursos humanos no pue-
den seguir siendo espacios homogéneos sin presencia de expertos
en igualdad. Esta gobernanza requiere mecanismos de rendicién
de cuentas que vayan mds alld de las métricas de rendimiento téc-
nico e incluyan indicadores de impacto de género, revisados pe-
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ridicamente con participacién de la representacion legal de las
personas trabajadoras.

6.1. INCORPORAR LA IGUALDAD DE GENERO EN LA POLITICA AL-
GORITMICA CORPORATIVA: PROPUESTAS

Exigir que las empresas que utilicen sistemas de IA de alto riesgo
en el ambito laboral aprueben una “politica algoritmica corpo-
rativa con perspectiva de género’; integrada en sus politicas de
cumplimiento normativo y planes de igualdad.

Esta politica deberia:

« Identificar los procesos laborales donde se usa A (seleccidn,
promocion, evaluacion, horarios, etc.) y describir sus posi-
bles impactos diferenciados por sexo.

« Establecer objetivos especificos de igualdad (por ejemplo, no
incremento de brechas salariales, de promocidén o de estabi-
lidad contractual tras la implantacion de IA).

« Definir indicadores cuantitativos y cualitativos de impacto
de género para cada sistema (tasas de seleccion, puntuacio-
nes medias, tasas de error, etc., desagregadas por sexo).

La aprobacion de esta politica podria configurarse como obliga-
cién legal para empresas que superen determinados umbrales de
plantilla o volumen de negocio, o bien como requisito en los pla-
nes de igualdad de las empresas que usen IA de alto riesgo.

6.2. REFORZAR LA CQMPOSICI()N Y FUNCIONES DE LOS ORGANOS
INTERNOS DE DECISION: PROPUESTAS

Exigir que los comités de ética, comités de empresa o comités de
datos o estructuras equivalentes incluyan al menos una persona
experta en igualdad de género y no discriminacion, con voz y voto
en las decisiones sobre diseflo, compra o despliegue de sistemas
algoritmicos.
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Introducir, en la normativa de igualdad y en la de IA, la obligacion
de que estos drganos:

« Revisar los andlisis de riesgo de cada sistema, con foco es-
pecifico en discriminacién directa e indirecta por razén de
sexo.

« Validar los criterios de éxito de los modelos (por ejemplo,
“disponibilidad’, “estabilidad”, “productividad”) para detectar
si incorporan estereotipos de género.

« Aprobar planes de mitigacién cuando se observen impactos
desproporcionados sobre las mujeres, e incorporar este tipo
de medidas en el Plan de Igualdad de la empresa.

Esta institucionalizacién de la perspectiva de género responde a
la idea, ya presente en nuestro estudio, de que la IA es un nuevo
dispositivo de poder empresarial y debe someterse a controles se-
mejantes a otros poderes organizativos.

6.3. TRANSPARENCIA INTERNA Y RENDICION DE CUENTAS CON
ENFOQUE DE GENERO: PROPUESTAS

Establecer legalmente la obligacién de elaborar un “informe anual
de impacto de la IA en la igualdad de género” que bien puede ve-
nir su exigencia en el Plan de Igualad en las empresas que utilicen
sistemas de alto riesgo, que:

« Se integre en la informacién de los planes de igualdad y en el
registro retributivo.

+ Incluya resultados desagregados por sexo sobre decisiones
automatizadas (seleccidn, promociones, evaluaciones, resci-
sion de contratos, asignacion de horarios).

» Sea accesible a la representacién legal de las personas tra-
bajadoras y, en su caso, a las autoridades de igualdad y de la
Inspeccidén de Trabajo.
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Este informe reforzaria la rendicidn de cuentas y dotaria de con-
tenido material a las obligaciones de transparencia del Al Act,
hoy formuladas en términos fundamentalmente técnicos. Nues-
tro analisis subraya que el Reglamento de IA se centra en la co-
rreccion técnica del sesgo, sin garantizar por si solo la igualdad
sustantiva, lo que obliga a complementar su cumplimiento con
politicas internas que incorporen la perspectiva de género.
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7. IGUALDAD Y NEGOCIACION COLECTIVA ANTE LA IA:
CLAUSULAS DE NO DISCRIMINACION ALGORITMICA.
PROPUESTAS

La negociacion colectiva constituye un espacio privilegiado para
traducir el marco europeo y estatal de proteccion frente a la
discriminacién algoritmica en garantias concretas dentro de la
empresa. Si tradicionalmente los convenios se han ocupado de
regular salarios, jornada o clasificacion profesional, hoy resulta
imprescindible que incorporen cldusulas especificas sobre uso
de algoritmos y sistemas de IA en seleccién, promocién, eva-
luacién del desempeiio y organizacién del tiempo de trabajo,
con especial atencion a los impactos de género. Ello enlaza con
la funcién estructural de la negociacién colectiva como instru-
mento de igualdad sustantiva, reconocida tanto por el derecho
interno como por el acervo europeo en materia de no discrimi-
nacion®.

Estas clausulas pueden articular, al menos, tres tipos de obliga-
ciones. En primer lugar, un deber de informacién reforzada hacia
la representacion legal de las personas trabajadoras sobre la exis-
tencia de sistemas automatizados, su finalidad y las variables mas
relevantes que intervienen en la toma de decisiones. En segundo
lugar, la creacion de comisiones paritarias de seguimiento algorit-
mico, con acceso a auditorias internas y resultados desagregados
por sexo u otras categorias protegidas, encargadas de identificar

8 El V Acuerdo por el Empleo y la Negociacién Colectiva (AENC) contiene un ca-
pitulo sobre la Inteligencia Artificial (IA), una clausula pionera en el mundo de la ne-
gociacién colectiva, practicamente sin precedentes en Europa, que ejemplifica como
el didlogo social puede situar la regulacién muy cerca de la realidad tecnoldgica, vid.
Informe elaborado por UGT, noviembre 2023 https://servicioestudiosugt.com/reco-
mendaciones-para-la-negociacion-colectiva-de-la-ia/
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impactos adversos y proponer medidas correctoras. En tercer lu-
gar, el reconocimiento convencional de un derecho individual a
la revisién humana cualificada de decisiones automatizadas re-
levantes, vinculado a un procedimiento especifico y 4gil de re-
clamacién, de modo que el ejercicio del derecho a la explicacién
previsto en el Al Act se inserte funcionalmente en el sistema de
garantias laborales y antidiscriminatorias.

En pdginas anteriores, destacdbamos la centralidad de la negocia-
cién colectiva como espacio para pactar mecanismos de transpa-
rencia reforzada, protocolos de evaluacion de sesgos y clausulas
de no discriminacidn algoritmica que vayan mas alld del minimo
normativo. Es mas la articulaciéon de derechos colectivos de in-
formacion y consulta sobre algoritmos se apoya en la tradicién
del art. 64 ET y en las obligaciones de transparencia sobre de-
cisiones automatizadas presentes en el RGPD (arts. 13y 22) y la
LO 3/2018. Por tanto, la negociacidn colectiva es un cauce idéneo
para traducir el marco europeo y estatal en garantias operativas
frente a la discriminacién algoritmica®

7.1. CLAUSULAS TIPO SOBRE INFORMACION Y CONSULTA: PRO-
PUESTAS

Incluir en los convenios colectivos cldusulas que reconozcan a la
representacion legal de las personas trabajadoras el derecho a:

« Recibir informacién previa y detallada sobre cualquier sis-
tema de IA o algoritmo que se utilice para tomar decisiones
que afecten a la contratacion, condiciones de trabajo, pro-
mocion o extincién.

« Ser consultada con cardcter previo a la implantacién o mo-
dificacion sustancial de estos sistemas, equiparando su rele-
vancia a la de decisiones organizativas clasicas (art. 64 ET).

82 Acuerdo Marco Europeo de los interlocutores Sociales sobre digitalizacién, CCOO,
marzo 2021. https://www.ccoo.es/3ec9e3ddf84034c1a796cb52ac84c09000001.pdf
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La cldusula deberia especificar el contenido minimo de la infor-
macién: finalidad del sistema, tipos de datos utilizados (incluida
posible presencia de proxies), variables de decision mas influyen-
tes y mecanismos de supervisiéon humana.

7.2. COMISIONES PARITARIAS DE SEGUIMIENTO ALGORITMICO:
PROPUESTAS

Prever en convenio colectivo la creaciéon de “comisiones paritarias
de seguimiento de sistemas algoritmicos’, con funciones de:

« Acceso a resultados desagregados por sexo y otros factores
relevantes (edad, tipo de contrato, tiempo parcial, etc.).

« Participacidn en el disefio y seguimiento de auditorias inter-
nas o externas de IA.

« Formulaciéon de recomendaciones vinculantes cuando se de-
tecten impactos adversos de género, con obligacion de la em-
presa de adoptar medidas correctoras en un plazo concreto.

Estas comisiones podrian integrarse en las actuales comisiones
de elaboracién y seguimiento del plan de igualdad, evitando la
proliferacion desordenada de 6rganos y reforzando la coherencia
del sistema.

7.3. DERECHOS INDIVIDUALES DE REVISION Y EXPLICABILIDAD LA-
BORAL: PROPUESTAS

Incorporar en los convenios colectivos y acuerdos de empresa:

» Un derecho individual a solicitar revision humana de las de-
cisiones relevantes que se apoyen en sistemas automatizados
(seleccion, promociones, evaluaciones negativas, decisiones
disciplinarias), con plazo y procedimiento definidos.

+ Un derecho a recibir una explicacién comprensible que iden-
tifique los criterios determinantes de la decision y su relacién
con los datos de la persona afectada, adaptando las obliga-
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ciones de explicabilidad técnica a las exigencias probatorias
del Derecho del Trabajo.

Estas clausulas conectarian el derecho a no ser sometida exclu-
sivamente a decisiones automatizadas del art. 22 RGPD con las
garantias laborales cldsicas (impugnacion del despido, tutela de
derechos fundamentales, etc.), mitigando la “opacidad algoritmi-
ca” que dificulta la acreditacion de la discriminacion.

100



8. IA, CUIDADOS Y ORGANIZACION DEL TIEMPO DE
TRABAJO: RIESGOS DE DISCRIMINACION INDIRECTA.
PROPUESTAS

Uno de los puntos ciegos de la regulacién actual es el impacto de
los sistemas de IA sobre la organizacion del tiempo de trabajo vy,
en particular, sobre quienes asumen mayor carga de cuidados,
que siguen siendo mayoritariamente mujeres. Algoritmos des-
tinados a optimizar turnos, asignar horarios o predecir “dispo-
nibilidad” pueden operar con criterios aparentemente neutros
—maximizacién de horas en franjas de mayor demanda, flexi-
bilidad absoluta, reducciéon de absentismo— que, en la practica,
penalizan a quienes solicitan adaptaciones horarias, reducciones
de jornada o teletrabajo para conciliacion. Esta penalizacién pue-
de traducirse en menores oportunidades de promocion, peores
evaluaciones del desempeno o mayor probabilidad de extinciéon
contractual, configurando supuestos de discriminacién indirecta
por razdn de sexo.

Para anticipar y corregir estos riesgos, resulta imprescindible in-
troducir la perspectiva de género en el disefio de los modelos de
planificacion y en los indicadores de éxito que se utilizan. No es
admisible, desde el prisma del Derecho del Trabajo, que la “dis-
ponibilidad total” se configure como criterio central de emplea-
bilidad o mérito sin valorar su impacto desproporcionado sobre
las mujeres, ni que se ignoren las obligaciones empresariales de
adaptar la organizacion del tiempo de trabajo a las necesidades
de conciliaciéon reconocidas normativamente. La evaluacion de
impacto en igualdad deberia convertirse en requisito inexcusable
antes de desplegar sistemas de IA que afecten a turnos, horarios
o asignacion de tareas, combinando la metodologia de las evalua-
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ciones de impacto algoritmico con la experiencia acumulada en
los planes de igualdad.

Nuestro andlisis muestra cémo los sistemas de IA pueden penali-
zar trayectorias laborales marcadas por interrupciones o jornadas
reducidas asociadas a los cuidados, convirtiendo la desigualdad
histérica en una caracteristica estructural del futuro del trabajo.
Se evidencia la persistente brecha de género en responsabilidad
de cuidados y en condiciones de empleo (tiempo parcial, salarios,
estabilidad), lo que multiplica el riesgo de discriminacién indi-
recta cuando se automatizan decisiones sobre organizacién del
trabajo.

8.1. EVALUACIONES DE IMPACTO DE GENERO ANTES DE AUTOMA-
TIZAR LA ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO: PROPUESTAS

Imponer la realizacién obligatoria de una “evaluacién de impacto
de género” previa a la implantacién de sistemas de IA destinados a:

« Planificar turnos y horarios.
« Asignar carga de trabajo.
» Medir la “disponibilidad” o “flexibilidad” como criterios de
mérito.
Esta evaluacion deberia:
« Analizar la situacion de partida (distribucion de trabajadores

y trabajadoras por tipo de jornada, uso de medidas de conci-
liacién, etc.).

« Simular el comportamiento del sistema sobre distintos per-
files (personas con reduccion de jornada, con adaptaciones
por cuidado, con teletrabajo parcial).

« Identificar posibles impactos desproporcionados y prever
medidas correctoras (ponderacién menos penalizadora de
determinadas ausencias, limites a la utilizacién de determi-
nados indicadores, etc.).
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8.2. REVISION DE CRITERIOS DE “IDONEIDAD" Y “RENDIMIENTO":
PROPUESTAS

Incorporar en la normativa y en la negociacién colectiva una obli-
gacidn de revisar los criterios de rendimiento y disponibilidad uti-
lizados por los algoritmos, de manera que:

+ No se puedan utilizar directamente, como senales negativas,
el uso legitimo de derechos de conciliacién (reducciones de
jornada, adaptaciones horarias, permisos vinculados con los
cuidados y conciliacién).

+ Se consideren “datos protegidos” a efectos internos ciertas
variables estrechamente asociadas a la maternidad y a los
cuidados, de forma que su utilizaciéon requiera una justifica-
cion reforzada y se someta a revision sindical.

Se trata de una propuesta anclada en la logica de la discrimina-
cion indirecta: aun cuando el criterio aplicado sea formalmente
neutro, su efecto practico puede recaer de manera desproporcio-
nada sobre las mujeres si no se corrige.

8.3. INTEGRAR LA IA EN LOS PLANES DE IGUALDAD Y EN LOS
DIAGNOSTICOS DE BRECHA: PROPUESTAS

Incorporar, como contenido minimo de los planes de igualdad:

« Un eje especifico sobre “uso de sistemas de IA y algoritmos
en la empresa’; con inventario de sistemas utilizados y anali-
sis de su impacto sobre las brechas de género existentes.

+ Indicadores concretos que relacionen decisiones automati-
zadas con diferencias por sexo en contratacién, promocion,
formacion, retribucién y estabilidad contractual.

Ello permitiria utilizar los instrumentos ya conocidos (diagnoésti-
co de situacién, medidas, seguimiento) para incorporar los nue-
vos riesgos algoritmicos, evitando crear un dmbito paralelo des-
conectado de la politica de igualdad.
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Nuestro andlisis pone de relieve la persistencia de la infrarrepre-
sentacion de mujeres en puestos de responsabilidad y en el sec-
tor tecnoldgico, asi como la concentracion en contratos a tiempo
parcial y menos estables, factores que aumentan la vulnerabilidad
frente a criterios automatizados de disponibilidad y continuidad.
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9. AUTORIDADES DE CONTROL Y PERSPECTIVA DE
GENERO: HACIA UNA SUPERVISION PROACTIVA DE LA
IA LABORAL

Las obligaciones preventivas del Reglamento de Inteligencia Artifi-
cial s6lo pueden desplegar plenamente su potencial si las autorida-
des de control asumen un papel activo en la deteccién y correcciéon
de los sesgos que atraviesan la vida laboral. La supervisién de la
IA utilizada en la seleccidn, gestiéon y evaluacion de las personas
trabajadoras ya no puede limitarse a verificar el cumplimiento for-
mal de requisitos técnicos o de proteccién de datos, sino que exige
incorporar de manera sistemdtica una perspectiva de género ca-
paz de identificar impactos diferenciales sobre mujeres y hombres,
asi como sobre otros colectivos vulnerables. Este epigrafe examina
hasta qué punto los actuales mandatos de las autoridades naciona-
les —de igualdad, de proteccion de datos, de inspeccidn de trabajo
o de vigilancia del mercado— permiten una supervisién proactiva
de los sistemas de IA laboral y qué transformaciones normativas y
organizativas serian necesarias para que estos organismos se con-
viertan en piezas clave de la garantia efectiva del derecho a la igual-
dad y a la no discriminacién en el trabajo mediado por algoritmos.

Conocemos que el despliegue del AI Act ha dado lugar a una nue-
va arquitectura institucional europea en materia de inteligencia
artificial, en la que destacan la Oficina Europea de IA, el grupo de
expertos cientificos independientes y las autoridades nacionales
de vigilancia del mercado. Sin embargo, en nuestra opinidn, la
integracién efectiva de la perspectiva de género en la actuacién
de estas instancias estd lejos de estar garantizada: ni el diseno de
procedimientos de supervision ni las metodologias de evaluacion
de riesgos incluyen, de forma sistemadtica, indicadores de impac-
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to sobre la igualdad entre mujeres y hombres. Existe el riesgo de
que la supervisién se concentre en aspectos puramente técnicos
de seguridad y rendimiento, relegando a un segundo plano las
dimensiones relacionadas con la discriminacién algoritmica.

Para evitarlo, resulta imprescindible que las autoridades de con-
trol incorporen, en sus guias, criterios y practicas de supervision,
obligaciones especificas de andlisis de género. Ello pasa por exigir
que las evaluaciones de conformidad y las auditorias de sistemas
de alto riesgo incluyan métricas desagregadas por sexo y otros
factores de discriminacion, asi como por priorizar en su actua-
cién los sectores donde confluyen mayor riesgo algoritmico y bre-
chas de género preexistentes (empleo, proteccion social, crédito).
Ademas, debe reforzarse la cooperacién entre autoridades de vi-
gilancia del mercado, organismos de igualdad y autoridades de
proteccién de datos, de modo que la supervisién de la IA laboral
no se fragmente en silos institucionales que dificulten una com-
prension integrada de los riesgos para la igualdad.

Con anterioridad hemos sefialado que el conflicto entre secreto
empresarial y transparencia técnica no puede resolverse sacrifi-
cando el derecho a la igualdad, por lo que las autoridades deberan
utilizar al maximo sus facultades de requerimiento de informa-
cién cuando estén en juego posibles sesgos de género. El AT Act
crea una arquitectura institucional potente, pero la integracién de
la perspectiva de género en su funcionamiento no esta garantiza-
da y exige decisiones politicas y técnicas adicionales.

9.1. MANDATOS EXPLIiCITOS DE IGUALDAD PARA AUTORIDADES DE
IA, DE DATOS Y DE IGUALDAD: PROPUESTAS

Modificar o interpretar la normativa nacional para:

« Incluir, entre las funciones de la autoridad nacional compe-
tente en A, la obligacion expresa de vigilar los riesgos de dis-
criminacién por razén de sexo en los sistemas de alto riesgo
utilizados en el &mbito laboral.
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+ Establecer mecanismos estables de cooperacién entre la
autoridad de IA, la autoridad de proteccién de datos y los
organismos de igualdad (por ejemplo, el Instituto de las Mu-
jeres), de modo que puedan compartir informacién y coor-
dinar investigaciones cuando se detecten posibles sesgos de
género.

9.2. PROTOCOLOS DE SUPERVISION CON INDICADORES DE GENE-
RO: PROPUESTAS

Desarrollar guias y protocolos de supervision que:

« Exigir a los proveedores y usuarios de IA la presentacién de
métricas de rendimiento desagregadas por sexo (y, cuando
proceda, por otras variables relevantes) como parte de la do-
cumentacion que acompaina a los sistemas de alto riesgo.

« Incluir indicadores minimos para identificar riesgos de dis-
criminacién (por ejemplo, diferencias significativas en tasas
de seleccidn, puntuaciones medias o tasas de error entre mu-
jeres y hombres).

« Establecer umbrales a partir de los cuales deba iniciarse una
evaluacién mas profunda o una auditoria especifica.

En este sentido es muy importante la gufa de la AEPD sobre au-
ditorias de IA®, que ya recomienda comparativas de rendimiento
por caracteristicas sensibles y métricas de equidad, incorporando
de forma mads clara la perspectiva de género.

9.3. USO ESTRATEGICO DEL GRUPO DE EXPERTOS CIENTIFICOS:
PROPUESTAS

Priorizar, en las solicitudes de asistencia al grupo de expertos
cientificos independientes previstas en el art. 14 del AI Act, aque-
llos casos en que:

8 https://www.aepd.es/guias/requisitos-auditorias-tratamientos-incluyan-ia.pdf
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« El sistema de IA se utilice para seleccién, promocién o eva-
luacion en sectores con alta feminizacién o alta brecha de
género.

« Se hayan detectado, por denuncias o indicadores internos,
patrones sistemdticos de desventaja para las mujeres (por
ejemplo, tasas de seleccién significativamente inferiores o
concentraciones de mujeres en los percentiles inferiores de
puntuacion).

Ademads, se podria promover que en las metodologias de evalua-
cién que aplique este grupo se incluya de manera obligatoria la
revision de sesgos de género y de otros motivos de discriminacién
interseccionales.

Nuestro estudio destaca que el Reglamento de ejecuciéon (UE)
2025/454 exige equilibrio de género en la composicién del gru-
po de expertos, pero ello no basta si sus tareas y métodos no in-
corporan de forma explicita la evaluaciéon de impactos sobre la
igualdad.
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10. CONCLUSIONES

En este apartado se sintetizan, desde una perspectiva juridico-la-
boral y de género, las principales aportaciones realizadas sobre la
interaccion entre la inteligencia artificial y el derecho a la igualdad
y no discriminacién, valoramos sus implicaciones para la practica
judicial y para la accion de las autoridades de control, y se senalan
algunas lineas de reforma e investigacion futura que podrian con-
tribuir a una protecciéon mas efectiva frente a la discriminacién
algoritmica en el ambito del Derecho del Trabajo y de la Seguri-
dad Social.

10.1. LA 1A EN EL TRABAJO NO ES NEUTRA: REPRODUCE Y PUEDE
AMPLIFICAR LAS DESIGUALDADES DE GENERO

La investigacion confirma que la inteligencia artificial aplicada al
trabajo no es una tecnologia neutra, ni en términos sociales ni
en términos de género. Los sistemas algoritmicos que intervienen
en selecciéon, promocioén, evaluacién del desempeiio u organiza-
cién del tiempo de trabajo aprenden de datos histéricos profun-
damente marcados por la segregacidén ocupacional, el techo de
cristal, la penalizacion de la maternidad y la desigual distribucién
de los cuidados. En estas condiciones, la IA tiende a convertir en
criterio de futuro lo que fueron decisiones discriminatorias del
pasado, consolidando la desigualdad bajo una apariencia de ob-
jetividad técnica.

La opacidad de muchos modelos —especialmente los basados
en aprendizaje profundo— dificulta ademds la identificacién vy la
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prueba de la discriminacion, trasladando los sesgos a estructuras
técnicas menos visibles y mads dificiles de cuestionar. Todo ello
obliga a reafirmar un principio de partida: la digitalizacién de las
relaciones laborales, y en particular la adopcién de sistemas de
IA, sélo es legitima si se somete a los limites derivados del de-
recho fundamental a la igualdad y a la prohibicién de discrimi-
nacion por razén de sexo, tal como han sido configurados por el
Derecho de la Unién Europea y por el ordenamiento espaiiol.

10.2. EL MARCO NORMATIVO VIGENTE ES NECESARIO PERO
INSUFICIENTE FRENTE A LA DISCRIMINACION ALGORITMICA DE
GENERO

El andlisis del Reglamento europeo de IA, del RGPD, de la LO
3/2018, de la normativa anti-discriminatoria y de las leyes de
igualdad muestra un avance significativo en la identificacién de
riesgos y en la imposicién de salvaguardas técnicas (gestion de
riesgos, gobernanza de datos, supervisién humana, documenta-
cién y transparencia). Sin embargo, este entramado normativo
sigue siendo insuficiente para garantizar una igualdad sustantiva
entre mujeres y hombres en contextos de decisién automatizada.

Por un lado, el AI Act esta construido fundamentalmente como
una norma de seguridad de productos y de gestion de riesgos tec-
nolégicos, no como un instrumento central de politica de igual-
dad. Sus obligaciones se orientan a corregir “sesgos indebidos” en
los datos, pero no traducen en términos operativos las categorias
juridicas de discriminacion directa, indirecta o por asociacion, ni
las exigencias de accién positiva que caracterizan el derecho de
igualdad de trato. Por otro lado, el RGPD y la LO 3/2018 pro-
porcionan herramientas importantes (derecho a no ser objeto de
decisiones automatizadas, evaluaciones de impacto, derechos de
informacion), pero su aplicacion al dmbito laboral con enfoque
de género aln es embrionaria y carece de pautas especificas so-
bre cémo valorar los efectos diferenciados por sexo de los perfiles
algoritmicos.
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La consecuencia es una brecha entre el cumplimiento formal de
las obligaciones técnicas y la efectividad real del derecho a la no
discriminacién: un sistema puede superar auditorias de datos y
pruebas de rendimiento y seguir produciendo resultados sistema-
ticamente desfavorables para las mujeres si no se analiza de forma
explicita su impacto de género.

10.3. LA GOBERNANZA DE LA IA DEBE FEMINIZASE: IGUALDAD
SUSTANTIVA COMO CRITERIO RECTOR DE DISENO Y USO

La investigacion pone de relieve que buena parte de los riesgos de
discriminacién no se sitdan sélo en el nivel de los datos, sino en de-
cisiones de disefio y de gobernanza: qué problemas se automatizan,
con qué objetivos, qué variables se consideran relevantes, quién
participa en estas decisiones y con qué formacién en igualdad. La
infrarrepresentacion de mujeres y de perfiles con competencias en
género en los equipos que disefian, adquieren y supervisan siste-
mas de IA constituye un factor estructural de vulnerabilidad.

De ahi la necesidad de plantear una “gobernanza feminista de la
IA” en la empresa, que incorpore la perspectiva de género en toda
la cadena de decision: politicas algoritmicas corporativas vincu-
ladas a los planes de igualdad, 6rganos internos con presencia de
personas expertas en igualdad, informes periddicos de impacto
de la IA en la brecha de género, e integracién de indicadores de
igualdad en los sistemas de gestion de riesgos y de auditoria. Esta
reorientacion no puede quedar en la autorregulacion voluntaria,
sino que requiere anclaje normativo, tanto en el desarrollo inter-
no del AI Act como en la legislacion laboral e igualitaria espafiola.

10.4. LA NEGOCIACION COLECTIVA ES UN INSTRUMENTO CLAVE
PARA CONSTRUIR GARANTIAS ESPECIFICAS FRENTE A LA DISCRI-
MINACION ALGORITMICA

El estudio confirma el potencial de la autonomia colectiva para
adaptar el marco juridico general a las particularidades sectoria-
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les y empresariales de la IA. Igual que en otros momentos del de-
sarrollo del Derecho del Trabajo la negociacién colectiva ha sido
el espacio donde se han concretado avances en igualdad retributi-
va, conciliacién o prevencion del acoso, hoy debe asumir un papel
central en la regulacion de los sistemas algoritmicos que afectan a
las condiciones de trabajo.

En particular, los convenios colectivo y acuerdos colectivos pue-
den:

+ Reconocer derechos de informacién y consulta reforzados
sobre la implantacion y modificacion de sistemas de IA.

« Establecer comisiones paritarias de seguimiento algoritmico
con competencias de acceso a auditorias y datos desagrega-
dos por sexo.

« Pactar clausulas de transparencia y explicabilidad adaptadas
al lenguaje juridico-laboral.

« Prever derechos individuales de revision humana de deci-
siones automatizadas y de impugnacion especifica cuando se
alegue discriminacion por razén de sexo.

La negociacién colectiva es clave, se revela asi como un espacio
imprescindible para materializar en la practica empresarial el
mandato de igualdad sustantiva, evitando que los algoritmos se
conviertan en un nuevo ambito opaco de ejercicio del poder em-
presarial.

10.5. IA, CUIDADOS Y ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO:
EL NUCLEO DE LA DISCRIMINACION INDIRECTA

Uno de los hallazgos mas relevantes de la investigacién es la cen-
tralidad de la organizacién del tiempo de trabajo y de los cuidados
en la configuracién de la discriminaciéon algoritmica de género.
Sistemas diseflados para optimizar turnos, medir disponibilidad o
predecir riesgos de rotacion pueden penalizar sistemdticamente a
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quienes ejercen derechos de conciliacién, acumulan reducciones
de jornada o presentan trayectorias laborales discontinuas, esto
es, a las mujeres en su mayoria.

La automatizacién, si no se corrige, corre el riesgo de reforzar
un modelo de persona trabajadora ideal permanentemente dis-
ponible, sin responsabilidades externas, incompatible con la
vida de cuidados. Esto convierte la IA en un vector particular-
mente potente de discriminacion indirecta por razén de sexo,
al transformar en requisito técnico lo que el Derecho del Tra-
bajo lleva décadas intentando corregir a través de normas de
conciliacion, corresponsabilidad y proteccién frente al despido
discriminatorio.

Frente a ello, el estudio propone integrar evaluaciones de impac-
to de género en la implantacion de sistemas de IA que afecten
al tiempo de trabajo, revisar criticamente los criterios de rendi-
miento y disponibilidad usados por los modelos y conectar la po-
litica algoritmica con los planes de igualdad y los diagndsticos de
brecha existentes en las empresas.

10.6. LAS AUTORIDADES DE CONTROL DEBEN ASUMIR UN MAN-
DATO EXPLICITO DE IGUALDAD EN LA SUPERVISION DE LA IA

La nueva arquitectura institucional prevista por el Al Act (Ofici-
na Europea de IA, grupo de expertos cientificos, autoridades na-
cionales de vigilancia del mercado) ofrece una oportunidad para
reforzar la tutela frente a la discriminacién algoritmica, pero sélo
si la perspectiva de género se incorpora explicitamente a su man-
dato y a sus metodologias de trabajo.

El estudio muestra que, en ausencia de directrices claras, la super-
visién corre el riesgo de centrarse en aspectos puramente técni-
cos (seguridad, robustez, documentacion) y dejar en un segundo
plano los impactos sobre los derechos fundamentales y, en par-
ticular, sobre la igualdad entre mujeres y hombres. Por ello, se
propone:
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« Integrar en los protocolos de supervision indicadores mini-
mos de impacto de género (tasas de error y seleccion desagre-
gadas, diferencias significativas en resultados por sexo, etc.).

« Priorizar las investigaciones y auditorias en sectores y usos
de IA donde la combinacidn de riesgo algoritmico y brecha
de género sea mas intensa (empleo, proteccion social).

« Reforzar la cooperacion entre autoridades de 1A, de protec-
cién de datos y organismos de igualdad, incluida la posibili-
dad de actuaciones conjuntas en casos de sospecha de sesgos
de género.

Sélo una supervisién proactiva, dotada de capacidades técnicas y
de sensibilidad igualitaria, puede hacer efectivo el mandato del Al
Act de proteger los derechos fundamentales frente a los riesgos
de los sistemas de alto riesgo.

10.7. HACIA UN MARCO INTEGRADO DE "DERECHO DEL TRABAJO
ALGORITMICO" CON PERSPECTIVA DE GENERO

En conjunto, la investigacion sugiere la necesidad de avanzar ha-
cia un marco integrado de derecho del trabajo algoritmico que
incorpore de forma sistematica la perspectiva de género. Esto im-
plica:

« Reinterpretar las categorias clasicas del Derecho del Trabajo
—poder de direccion, control empresarial, deber de informa-
cion, tutela antidiscriminatoria— a la luz de los nuevos dispo-
sitivos algoritmicos.

« Ajustar las normas de proteccién de datos y de IA para que
dialoguen con las categorias propias del derecho antidiscri-
minatorio y de la igualdad de género.

« Reforzar la negociacion colectiva y la participacion de la repre-
sentacién de las personas trabajadoras como contrapeso de-
mocratico frente a la automatizacidon de decisiones laborales.
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« Situar la politica de igualdad de género en el centro de las
estrategias de digitalizacién del trabajo, tanto en la empresa
como en las agendas publicas.

La conclusién de fondo es clara: la transicidn digital del trabajo y
la penetracion de la IA en las relaciones laborales no son procesos
inevitables que el Derecho deba limitarse a acompanar, sino cam-
pos de disputa normativa y politica en los que se juega la efectivi-
dad del principio de igualdad entre mujeres y hombres. Aceptar
la neutralidad de los algoritmos equivale a renunciar a décadas
de avances en igualdad laboral; someter la IA a las exigencias del
Estado social y democrético de Derecho, con una mirada feminis-
ta, es condicién indispensable para que la innovacién tecnolégica
sea compatible con la justicia de género.

115






11. ANEXO BIBLIOGRAFIiA

DOCTRINA

ALOWAYFIL R.; DENNEHY, D.; DWIVED], Y.; COTTERELL, D,
“A Systematic Review of Algorithmic Bias in Decision-Making’,
Proceedings of SaudiCIS 2024.

BRUSSEVICH, M.; DABLANORRIS, E.; KAMUNGE, C.; KAR-
NANE, P; KHALID, S.; KOCHHAR, K., Gender, Technology, and
the Future of Work, IMF, disponible en: www.imf.org/-/media/
files/publications/sdn/2018/sdn1807.pdf.[1]

CASAS BAAMONDE M.E. “Tecnologias, Ciencia, Economia y
Derecho’, en Derecho y Tecnologias (Dirs) Casas Baamonde y Pé-
rez del Prado), Editorial Universitaria Ramén Areces, 2025.

COBREROS, L.; GALINDO, J.; RAIGADA, T,; ISLA, C., Mujeres
en STEM: Desde la educacion basica hasta la carrera laboral, Bar-
celona, EsadeEcPol —Center for Economic Policy, 2024.

COTINO HUESO L.:"Cémo abordar juridicamente el impacto de
la inteligencia artificial en los derechos fundamentales’, en Dere-
cho y Tecnologias (Dirs Casas Baamonde y Pérez del Prado), Edi-
torial Universitaria Ramoén Areces, 2025.

CRISTOFOLINI CH”Navigating the impact of Al systems in the
workplace:strengths and loophoes of the EU AI Act from a labor
perspective’, ltalian Labour Law e-Jorunal, Issue 1, Vol. 17 (2024).

GONZALEZ GONZALEZ, C. S.; GARCIA, L y otros, Situacién
de la investigacién en informatica en Espafia: Informe Women@
Inf, SCIE y Universidad de La Laguna, 2023.

17



INTELIGENCIA ARTIFICIAL, GENERO Y TRABAJO: PROPUESTAS JURIDICAS PARA LA PROTECCION DE LA IGUALDAD ..

GOMEZHERRERA, E.; KOESZEGI S., “Una perspectiva de gé-
nero sobre la inteligencia artificial y el empleo: el circulo vicioso
de la desigualdad digital’, Documento de trabajo 15/2022, Brue-
gel, disponible en: https://www.bruegel.org/working-paper/gen-
der-perspective-artificial-intelligence-and-jobs-vicious-cycle-
digital-inequality.

GUDIVADA, V,; APON, A,; DING, J., “Data Quality Conside-
rations for Big Data and Machine Learning: Going Beyond Data

Cleaning and Transformations’, International Journal on Advan-
ces in Software, vol. 10, n.° 1&2, 2017.

HOLTZ, H. M.; LEDENDAL, J., “AI Data Governance — Overlaps
Between the AI Act and the GDPR”, Law, Innovation and Techno-
logy, forthcoming 2025.

KAHN, S.; GINTHER, D. K., “Are Recent Cohorts of Women
with Engineering Bachelors Less Likely to Stay in Engineering?’,
Frontiers in Psychology, 6 (2015).

KAMINSKI, M. E., “Binary Governance: Lessons from the
GDPR’s Approach to Algorithmic Accountability’, Southern Cali-
fornia Law Review, 92 (2018): 1529.

MAYORALAS TERRAZAS, 1., “Inteligencia artificial y sus sesgos
en el andlisis de datos: los riesgos de la nueva discriminacion’, en
Ensayos Ciberfeministas, Dykinson, 2023, pp. 227229.

MERCADER UGINA J.."Algoritmos e inteligencia artificial en el
derecho digital del trabajo” en Derecho y Tecnologias (dir. Casas
Baamonde y Pérez del Prado), Editorial Universitaria Ramon Are-
ces, 2025.

MERCADER UGUINA J.R”El derecho de la Unién Europea ante
el desarrollo tecnoldgico: el reglamento de inteligencia artificial’,
Documentacién Laboral nim. 135 (2025).

MERCADER UGINA J., VELASCO PARDO B.: “El impacto en lo
laboral del reglamento de Inteligencia Artificia’, Revista Derecho
Social y Empresa, num.. 23 (2025).

118



MARIA JOSE ROMERO RODENAS

MONEREO PEREZ, J. L., “Vulneracién del derecho a la no dis-
criminacién y principio de interpretacién juridica conforme a la
eficacia de la tutela antidiscriminatoria: salarios de tramitacién y

despido nulo por embarazo’, Revista de Jurisprudencia Laboral,
4(2024).

RODRIGUEZ CARDO, 1. A., “El Reglamento europeo de inteli-
gencia artificial: una primera valoracion sobre su (limitado) im-
pacto laboral’, Trabajo y Empresa, n.° 4 (2025).

ROJO TORRECILLA E.: “Nuevas aportaciones sobre el impacto de
la inteligencia artificial y la gestién algoritmica, en general, y en el
mundo del trabajo en particular” http://www.eduardorojotorreci-
lla.es/2026/02/nuevas-aportaciones-sobre-el-impacto-de.html

ROJO TORRECILLA E.: Sobre tecnologia, inteligencia artificial
y gestion algoritmica. Impacto en el mundo del trabajo. Pre-
sentacién, y ordenacion y recopilacién de articulos publicados
en el blog (2020-2026), en http://www.eduardorojotorrecilla.
es/2026/02/sobre-tecnologia-inteligencia_11.html

ROMERO RODENAS M.]., Planes de igualdad, régimen juridico,
negociacion y prdctica aplicada, Bomarzo, Albacete, 2026.

SOVRANQO, F,; HINE, E.; ANZOLUT, S.; BACCHELLI, A., “Sim-
plifying Software Compliance: Al Technologies in Drafting Te-
chnical Documentation for the AI Act’;, Empirical Software Engi-
neering, 30 (2025), Art. 91.

SURESH, H.; GUTTAG, J. V., “A Framework for Understanding
Sources of Harm throughout the Machine Learning Life Cycle’,
arXiv, 28 enero 2019.

TRAN, N. et al., “Data Curation and Quality Evaluation for Ma-
chine LearningBased Cyber Intrusion Detection’, IEEE Access, 10
(2022).

VAN BEKKUM, M.; ZUIDERVEEN BORGESIUS, E, “Using Sen-
sitive Data to Prevent Discrimination by Artificial Intelligence:

119



INTELIGENCIA ARTIFICIAL, GENERO Y TRABAJO: PROPUESTAS JURIDICAS PARA LA PROTECCION DE LA IGUALDAD ..

Does the GDPR Need a New Exception?”, Computer Law & Secu-
rity Review, 48 (2023): 105770.

VEALE, M.; VAN KLEEK, M.; BINNS, R., “Fairness and Accoun-
tability Design Needs for Algorithmic Support in HighStakes Pu-
blic Sector DecisionMaking’, Proceedings of the 2018 CHI Confe-
rence on Human Factors in Computing Systems, paper 440 (2018).

ZHA, D. et al, “DataCentric Artificial Intelligence: A Survey’,
2023, disponible en: https://arxiv.org/pdf/2303.10158.

“Gender Bias in Artificial Intelligence: The Need for Diversity and
Gender Theory in Machine Learning’, IEEE/ACM Workshop on
Gender Equality in Software Engineering, 2018.

INFORMES, GUIAS Y DOCUMENTOS INSTITUCIONALES

AEPD, Requisitos para auditorias de tratamientos que incluyan
IA, disponible en: https://www.aepd.es/guias/requisitos-audito-
rias-tratamientos-incluyan-ia.pdf.

EDPB, Guidelines 4/2019 on Article 25 — Data Protection by De-
sign and by Default, version 2.0, 2020, ap. 69.

EUROPEAN COMMISSION, She Figures 2024: Gender Equality
in Research and Innovation, Brussels, 2024.

EUROPEAN COMMISSION, She Figures 2024 — Spain Country
Fiche, Brussels, 2024.

EUROSTAT, “Students by field of education (tps00217)”.

INSTITUTO DE LA MUJER, “Alumnado universitario — Mujer-
Cifras”, consulta 14 febrero 2026.

MINISTERIO DE CIENCIA, INNOVACION Y UNIVERSIDA-
DES, Datos y cifras del Sistema Universitario Espafiol. Curso
20252026, Madrid, 2025, p. 174.

MINISTERIO DE CIENCIA, INNOVACION Y UNIVERSIDA-
DES, Cientificas en cifras 2025, Madrid, marzo 2025, p. 50.

120



MARIA JOSE ROMERO RODENAS

OECD, AJ, Data Governance and Privacy. Synergies and Areas of
International Cooperation, OECD Artificial Intelligence Papers
22, junio 2024, p. 31.

OECD, “Algorithm and Eve’, disponible en: https://www.oecd.
org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2024/12/algo-
rithm-and-eve_0e889c45/a1603510-en.pdf.

Statista, “Distribucion por género de los profesionales de IA y da-
tos en Espana en 2023’ disponible en: https://www.statista.com/
statistics/1491506/spain-artificial-intelligence-professionals-
gender-distribution.

UGT, Recomendaciones para la negociacién colectiva de la IA,
Informe del Servicio de Estudios de UGT, noviembre 2023, dis-
ponible en: https://servicioestudiosugt.com/recomendaciones-
para-la-negociacion-colectiva-de-la-ia/.

CCOO, Acuerdo Marco Europeo de los interlocutores sociales
sobre digitalizacién, marzo 2021, disponible en: https://www.
ccoo.es/3ec9e3ddff84034c1a796¢b52ac84c09000001.pdf.

SheAl, “Women in Al: Key Statistics”, disponible en: https://www.
sheai.co/blog/women-in-ai-key-statistics.

IMK Bockler, documento disponible en: https://www.imk-
boeckler.de/data/downloads/OEA/Veranstaltungen/2025
/v_2025_10_25_qganas.pdf.

GloCert International, EU AI Act — Technical Documentation
(Article 11), guias disponibles en: https://www.glocertinternatio-
nal.com/resources/guides/eu-ai-act-technical-documentation-
article-11/.

Al Act Explorer, “Art. 10 Data and data governance”

Artificial Intelligence Act Explorer, “Artificial Intelligence Act
Article 10 (Proposal 25.11.2022)", disponible en: https://www.
artificial-intelligence-act.com/Artificial_Intelligence_Act_Arti-
cle_10_(Proposal_25.11.2022).html.[1]

121



INTELIGENCIA ARTIFICIAL, GENERO Y TRABAJO: PROPUESTAS JURIDICAS PARA LA PROTECCION DE LA IGUALDAD ..

Sitio “Artificialintelligenceact.eu”, Anexo IV, disponible en:
https://artificialintelligenceact.eu/annex/4/.

AESIA, PresentRIA sistemas de alto riesgo, disponible en: https://
aesia.digital.gob.es/en/presentria-sistemas-de-alto-riesgo.

NORMATIVA EUROPEA
Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea.

Directiva 2000/43/CE del Consejo, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de trato de las personas independientemen-
te de su origen racial o étnico.

Directiva 2000/78/CE del Consejo, por la que se establece un mar-
co general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacidn.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, re-
lativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion.

Directiva (UE) 2016/943 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 8 de junio de 2016, sobre la proteccién de los conocimientos
técnicos y la informacién empresarial no divulgados (secretos co-
merciales).

Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Conse-
jo, de 27 de abril de 2016 (Reglamento General de Proteccién de
Datos — RGPD).

Reglamento (UE) 2025/454 de la Comision, por el que se detalla la
composicion y funcionamiento del grupo de expertos cientificos
independientes en IA.

Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial (Al Act).

NORMATIVA ESPANOLA
Constitucién Espanola de 1978.

122



MARIA JOSE ROMERO RODENAS

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de datos
personales y garantia de los derechos digitales.

Ley 1/2019, de 20 de febrero, de Secretos Empresariales.

Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social.
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacion.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se

aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y San-
ciones en el Orden Social.

JURISPRUDENCIA Y DOCTRINA JUDICIAL
STC 104/2014, de 23 de junio.

STC 51/2021.

STC 31/2014.

STC 17/2007.

STC 173/2013.

STC 233/2007, de 5 de noviembre, FJ 5.

Declaracién del Pleno del Tribunal Constitucional 1/2004, de 13
de diciembre de 2004.

STC de 21 de marzo de 1986.

STS (Sala de lo Social) de 5 de diciembre de 2000 (rec. 4374/1999).
STS de 11 de junio de 2012 (rec. 3336/11).

STS de 13 de julio de 2015 (rec. 221/2014).

123



INTELIGENCIA ARTIFICIAL, GENERO Y TRABAJO: PROPUESTAS JURIDICAS PARA LA PROTECCION DE LA IGUALDAD ..

STS de 24 de junio de 2024 (rec. 1113/2024).
STS de 21022018 (rec. 842/2016).

STS] de Madrid (Sala de lo Social, Secciéon 5.2), Sentencia
672/2025, de 3 de noviembre de 2025, rec. 350/2025, ECLI:
ES:TSJM:2025:13315.

STS] de Cataluiia 6092/2025, de 17 de noviembre de 2025 (rec.
3063/2025).

STSJ de la Comunidad Valenciana, de 8 de octubre de 2025 (rec.
1389/2025).

RECURSOS ELECTRONICOS

Agencia Espaiola de Proteccion de Datos, https://www.aepd.es
[Consulta: febrero de 2026].

Eurostat — Gender Statistics Database, https://ec.europa.eu/eu-
rostat/web/gender-statistics [Consulta: febrero de 2026].

Instituto de las Mujeres — Estadisticas, https://www.inmujeres.
gob.es/MujerCifras/Home.htm [Consulta: febrero de 2026].

Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades, https://www.
ciencia.gob.es/Estrategias-y-Planes/Estrategias/Mujeres-y-Cien-
cia.html [Consulta: febrero de 2026].

OECD Digital Economy Papers, https://www.oecd.org/digital/
digital-economy-papers/ [Consulta: febrero de 2026].

She Figures — European Commission, https://research-and-in-
novation.ec.europa.eu/strategy/strategy-2020-2024/democracy-
and-rights/gender-equality-research-and-innovation/she-figu-
res_en [Consulta: febrero de 2026].

124












La obra demuestra que la inteligencia artificial aplicada al trabajo
no es neutra y puede reproducir o amplificar desigualdades de géne-
ro preexistentes en el mercado laboral. A partir del marco del Al Act,
RGPD y normativa espafiola de igualdad, el estudio analiza cémo la
gestion algoritmica de seleccién, promocion, evaluacion y organiza-
cion del tiempo de trabajo genera riesgos especificos de discrimina-
cion directa e indirecta hacia las mujeres. Propone reforzar gober-
nanza de datos, transparencia y derecho a la explicacion, integrar

evaluaciones de impacto de género, utilizar la negociacion colectiva
para clausulas de no discriminacién algoritmica y dotar a las autori-
dades de control de un mandato explicito de igualdad.
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