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Capitulo 6

Andlisis del comportamiento de las plataformas
de captacion, seleccién y contratacion de
trabajadores que emplean algoritmos para la
adopcién de decisiones: evidencias

Susana MoreNo CALIZ

Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. Universidad de Barcelona

SUMARIO: 1. DELIMITACION DEL ESTUDIO Y MARCO JURIDICO GENERAL. IL. SIS-
TEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL DESTINADOS A UTILIZARSE
PARA LA CONTRATACION O SELECCION DE PERSONAS FISICAS. 1. Con-
lexto general. 2. Téenicas de seleceion utilizadas, 3. Modelos de seleccion en determina-
dos d@mbitos. 3.1. Técnicas de seleccién basadas en el modelo de inteligencia
emocional en el secior de la hosteleria. 3.2. Propuesta de informatica para
seleccionar personal por competencias utilizando técnicas de inteligencia arti-
ficial. 3.3, Procesos de seleccion en un banco. 3.4, Procesos de seleccién en la
administracién piiblica. 3.5. Un modelo de proceso de seleccion de personas
para encontrar el perfil 6ptimo del profesional que va a desarrollar una acti-
vidad. IIL. EVIDENCIAS EMPIRICAS: CASOS CONSTATADOS. 1. Andlisis del
casa Meta (Facebook). 2. Andlisis del caso Amazon. 3. Andlisis del caso del servicio
puiblica de empleo austriaco (AMS). 4. Otros casos. REFERENCIAS.

I. DELIMITACION DEL ESTUDIO Y MARCO JURIDICO GENERAL

El empleo de los algoritmos por la empresa puede levarse a cabo durante
toda la vida de la relacién laboral, ya que no solo se utilizan los mecanismos de
inteligencia artificial antes de la contratacién, en la seleccién de personal, sino
también en la evaluacién de capacidades, en los procesos de promocién profe-
sional, evaluacion de rendimientos, fijacién de salarios e incluso en el final de la
relacién laboral, es decir, en la valoracién de la aptitud para el trabajo que condi-
ciona la vigencia o extincién de la relacién laboral (RIVAS VALLEJO, 2020, 218).

El presente estudio pretende abarcar el primer dmbito de inteligencia
artificial mencionado, en el que los sistemas utilizados tienen por objeto la
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contratacion o seleccion de personas fisicas y que sirven especialmente para
anunciar puestos vacanltes, clasificar y filtrar solicitudes y evaluar a los candicla-
tos en el transcurso de entrevistas o pruebas,

Estos sistemas son considerados de alto riesgo por la propuesta de Regla-
mento europeo sobre inteligencia artificial. Por tanto, dejaremos fuera del
objeta aquellos sistemas que permiten tomar decisiones relativas a la promo-
cion, resolucién de relaciones contractuales de indole laboral, asignacion de
tareas, asi como seguimiento y evaluacién del rendimiento y la conducta de
las personas en el marco de dichas relaciones, que estin especificados en el
Anexo [T del Reglamento citado.

El marco de referencia interno en esta materia es escaso e insuficiente ya
que podemos circunscribirlo al texto de la Ley de Empleo, la Ley reguladora
de las agencias de colocacién y el Texto Refundido de la Ley de Infracciones
y Sanciones del Orden Social, en las que se prohibe la discriminacién en los
procesos de seleccion en el empleo por motivos de sexo, origen, incluido el
racial o étnico, edad, estado civil, discapacidad, religion o convicciones, opi-
nién politica, orientacion sexual, afiliacién sindical, condicién social y lengna
dentro del Estado, siendo el primero (sexo) uno de los dmbitos en los que los
métodos de inteligencia artificial parecen tener mds incidencia ahondando en
la brecha de género, por lo que los modelos algoritmicos podrian ser titiles en
la deteccion de esas brechas y en la consigniente introduccién de factores de
correccién (RIVAS VALLEJO, 2020, 223).

II. SISTEMAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL DESTINADOS A UTILI-
ZARSE PARA LA CONTRATACION O SELECCION DE PERSONAS
FISICAS

1. CONTEXTO GENERAL

Es unarealidad que lautilizacion de la inteligencia artificial en los procesos de
seleccién es cada vez mds frecuente —que podriamos calificar como de “opcién
normalizada” (RIVAS VALLEJO, 2020, 224)— con las ventajas —rapidez y efec-
tividad (ARIAS BRAVO, ROSETE SUAREZ, MARTINEZ RODRIGUEZ, 2006,
35-39)~ ¢ inconvenientes —fundamentalmente en el dmbito de los derechos de
los trabajacdores— que plantea por su impacto discriminatorio y su expansién en
todas las dimensiones de la empresa (RIVAS VALLEJO, 2020, 241). A nadie se
le escapa que estas técnicas anulan o limitan el proceso manual de seleccion y
limitan la intervencién humana al estar automatizado todo €l proceso.

Son muchas las empresas que recurren a ellas con el riesgo de vulnerar
derechos de los trabajadores tal y como se desprende de la preocupacién por
el legislador —de momento, el comunitario— por regular estos temas.

Asi pues, como hemos visto la legislacién espaniola —ni la ya existente, pre-
via a la nueva regulacién sobre las plataformas digitales, ni la actual- resuelve
el problema porque hay una falta de legislacién apropiada. No obstante, la
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Unién Europea en la Propuesta de Reglamento alerta de los riesgos de utili-
zacién téenicas en los procesos de seleccidn al calificar como sistema de. inteli-
gencia artificial de alto riesgo aquellos —incluidos en el Anexo III- destinados
a la contratacion o seleccion de personas fisicas, especialmente para anun-
ciar puestos vacantes, clasificary filtrar solicitudes y evaluar a candidatos en el
iranscurso de entrevistas o pruebas.

Vamos a ver en qué consisten.

9. TECNICAS DE SELECCION UTILIZADAS

Debemos considerar las diferentes etapas del proceso de seleccién para
ubicar las diferentes técnicas utilizadas.

En una primera etapa de filtro o criba de los candidatos que permite hacer
el listado de los candidatos con mds opciones (en orden decreciente) para
ser contratado encontramos iécnicas como el Natural Language Processing
que utiliza la empresa Worcket para buscar palabras clave en 1a§ solicitucle:s
que encierren intereses afines al perfil de las vacantes que se quieren c‘ubnr
(por ejemplo, hobbies o aficiones que pueden ser ideales para desempenar el
puesto de trabajo).

También se utilizan en esta etapa los algoritmos de aprendizaje automdtico
y patrones para identificar talento. Los riesgos de estos algoritmos que se inclu-
yen dentro del concepto de Machine Learning —término usad‘o.a finales de
los afios 80 por especialistas de inteligencia artificial para describir el proceso
de extraccién del conocimiento desde el primer paso hasta el Gltimo (AZAR,
SEBT, ADMADI, RAJAEIAN, 2013, 2)— permiten crear perfiles de candidatos

de acuerdo a las selecciones realizadas con anterioridad.

En la fase posterior se utilizan técnicas de screening que permiten hacer
una seleccién del candidato a través de chatbot (chat con todos los candi-
datos interesados al mismo tiempo), entrevistas y pruebas psicomeétricas y
evaluaciones,

En muchos casos las entrevistas se realizan por video conferencia y no pre-
sencial con la finalidad de elegir al candidato a través de técnicas o instru-
mentos que permiten analizar el lenguaje no verbal y las emociqnc§ y que
incorporan algoritmos psicogénicos. Se trata, en definitiva, de Ifec‘nlcas de
seleccién que incluyen datos biométricos y sistemas de reconocimiento de
emociones que presentan dos riesgos muy concretos: por un lad?, se traia
de algoritmos no inclusivos, es decir, con una parametrizacién e:standa’r que
ignora las caracteristicas especiales como la diversidad o la violencia de género
y, por otro lado, estrechamente vinculado con lo anterior, son procesos opa-
cos, con presuncion de objetividad.

Estas técnicas fundamentalmente son herramientas muy ttiles para anali-
zar el lenguaje y el comportamiento de los candidatos a un puesto de trabajo.
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También se utilizan por Elenius, The Recruiter, técnicas de seleccién de
candidatos basadas en la inteligencia artificial utilizando tecnologia psicogé-
nica. Los tres algoritmos que utiliza esta empresa —~ADNe, de emocional, ADN
Corporativo y Data Link Simulator— permiten combinar los persotipos de los
candidatos —es decir los perfiles sindpticos— con los perfiles de contraste, que
son el resultado de los persotipos de las funciones del puesto o cargo a des-
empenar (es decir, el perfil del puesto cargo en términos de las caracteristi-
cas emocionales idéneas para las funciones a desempenar) y la propuesta de
valores sinapticos de la corporacién o cultura corporativa (esto es los valores
que son marca de la “casa”, por decirlo llanamente). La tecnologia algoritmica
ADNe se basa en un modelo matematico que evalia y analiza ¢l comporta-
miento humano desde un enfoque neurotecnologico. La utilizacion de estos
algoritmos se ajusta a unos principios éticos que se concretan en neurodere-
chos en el reclutamiento. Estos neuroderechos se concretan en el derecho
a la identidad personal, a la privacidad mental, al acceso equitativo a dichas
neurotecnologias, ¢l derecho al libre albedrio y también a la proteccién ante
sesgos y prejuicios.

Otras plataformas que utilizan estas técnicas de inteligencia artificial en
la seleccién de personas es Seedlink con la misién de erradicar el sesgo de
las decisiones humanas basandose en dos principios, a saber: la biisqueda de
la personalidad y el comportamiento a través del anilisis de la informacion
inconsciente del lenguaje y, por otro lado, la aplicacién de técnicas de Deep
Learning o aprendizaje profundo para tratar conjuntes de datos mas grandes
que los que puede procesar un cerebro humano.

Los algoritmos de la red neuronal toman innumerables decisiones entre
las posibles alternativas en base a su capacidad de aprendizaje auténomo que
les permite modificar el peso que las neuronas, artificiales, dan a una determi-
nada senal. ;Cémo se genera este proceso? Vamos a verlo: las neuronas tienen
dos capas externas y miultiples capas ocultas,

De entre las capas externas una es de entrada, en la que las neuronas reci-
ben los estimulos de “fuera”, de los bancos de datos, de los sensores (serian
los inputs) y otra es de salida (output) que da la solucién 6ptima al problema
planteado y su probabilidad de éxito (sélo dan una tinica solucién). Las capas
ocultas actiian como filtros a través de los que se van descartando las posibili-
dades y optando por otras. La red neuronal realiza un proceso de condensa-
cién que va desde la multiplicidad hacia la unidad, dandoe una solucién tinica.
A mayor cantidad de capas de la red neuronal mas complejos son los proble-
mas que podra analizar la red.

Ciertamente estas plataformas de seleccién de personal operan en un
ambito que RIVAS VALLEJO (2020, 224) califica de mercado en linea de tra-
bajo, en el que “el alcance del sesgo algoritmico se puede proyectar de manera
realmente expansiva” ya que no solo incide en la propia oferta de wabajo -
que se puede limitar a determinados grupos de potenciales trabajadores que
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pueden visualizar la oferta— sino también en las reglas de la intermediacion
laboral, en Ia manera de interactuar las empresas y trabajadores, pues estas
empresas se convierten también en un producto que se pone en el mercado
para que los potenciales trabajadores, los candidatos a ofertas de empleo, se
registren en esas plataformas, cedan sus datos personales y asi captar a los
mejores candidatos (RIVAS VALLEJO, 2020, 224).

Otra técnica utilizada es la de los robots reclutadores o entrevistadores digi-
tales. Estos métodos sustituyen a las entrevistas personales en las que puede
haber por parte de las personas que entrevistan mas prejuicios sociales o ses-
gos ya que el sistema de entrevista digital que usa de los algoritmos se basa en
¢l sistema de solucién de problemas.

Estos sistemas son utilizados por empresas en combinacién con otras téc-
nicas. Es el caso de la empresa Unilever Espana que combina la gamificacion
con la entrevista digital, o de Amelia de IPSoft que emplea el sistema de chat-
bot —chat colectivo con miiltiples candidatos- para la entrevista digital, o de
HireVue que mediante el andlisis gestual y facial selecciona antomaticamente
a trabajadores, ademads de las técnicas mencionadas como tendremos ocasion
de ver en el epigrafe del “analisis del caso Amazon” (infra I11. Evidencias empi-
ricas: casos constatados).

3. MODELOS DE SELECCION EN DETERMINADOS AMBITOS

3.1, Técnicas de seleccion basadas en el modelo de inteligencia cmocional en
el sector de la hosteleria

En la gestién de recursos humanos es importante la gestién de las emocio-
nes y la inteligencia emocional juega un papel importante especialmente en
el sector de la hostelerfa, tal y como pone de manifiesto el investigador heleno
AVDIMIOTIS (2019, 3-10), que se basa en dos modelos de andlisis para probar
la conexién entre la inteligencia emocional y la transmisién del conocimiento
tdcito, de tal manera que este debe ser tenido en cuenta cuando una tarea es
designada, asignada y llevada a cabo por la direccién en un establecimiento
de hosteleria.

El autor parte del hecho de que el ticito conocimiento es un tipo de cono-
cimiento que es casi imposible de articular, codificar y por ello transmitir, pero
que se puede adquirir y transferir a través de los patrones de comportamiento
de los empleados,

En esta linea Nonaka y Takeuchi —citados por AVDIMIOTIS- senalan que
el conocimiento ticito es personal, especifico y cuesta de formalizar, ya que
estd fuertemente arraigado en los valores de la experiencia, normas, creencias
y emociones.

La hipétesis de partida que quiere demostrar el autor es que Iz} i}] teli-
gencia emocional es un factor que facilita la transmision del conocimiento
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mencionado. Por ello sugiere que la designacion de tareas en los estableci-
mientos de hosteleria se ajuste a no solo a las capacidades laborales sino tam-
bién a las caracteristicas de la persona, ya que el argumento de base es que
el conocimiento tdcito y la inteligencia emocional estdn fuertemente conec-
tados. Propone asociar ambos conceptos e implementar pricticas de gestion
adecuadas para lograr competitividad, productividad y también satisfaccion
laboral.

Fs mas, el cociente emocional o inteligencia emocional puede ser una
herramienta 1itil para reconocer dos cosas fundamentalmente: 1) destrezas del
personal y 2) personalizar tareas a partir de las habilidades de los empleados.

¢Por qué interesa la inteligencia emocional en el drea de Recursos Huma-
nos? Se puede decir que el interés es creciente desde la primera década del
siglo XXI, ya que con anterioridad se consideraba la emocién con una conno-
tacién negativa, un signo de debilidad, Ahora bien, ese interés fue en aumento
por los investigadores en el drea de gestién de personas desde ¢l momento en
que empieza a probarse esa relacién con el desemperio de la organizacion. Los
expertos aseguran que el impacto de la inteligencia emocional en cl desem-
pefio del trabajo es muy positivo, siendo un factor esencial no solo en la vida
personal sino también en el lugar de trabajo.

El recurso o metodologia de investigacién utilizada en el estudio es la del
drbol de decisién (Decision Tree), que permite incorporar inputs y hacer pre-
dicciones. Incorpora las cuatro dimensiongs dc la inteligencia emocional, en
tanto permite percibir, facilitar, entender y gestionar emociones y combina
los dos modelos de estudio de NONAKA/TAKEUCHI Y SALOVEY/MAYER
(AVDIMIOTIS, 2019, 4).

A través de esta combinacién de los modelos se puede ver la relacién entre
la inteligencia emocional y la transmisién del conocimiento tacito ya que se
pueden identificar las inferencias y relaciones que estimulan esta transmision
del conocimiento ticito.

Aplicando este modelo a los establecimientos hoteleros el autor llega a la
conclusién de que en los establecimientos hoteleros la direccién deberia ser
capaz de asignar tareas teniendo en cuenta tres aspectos basicamente: 1) las
emociones individuales de cada persona, 2) las destrezas técnicas y 3) las carac-
teristicas personales de cada empleado.

De la combinacién de dichos modelos de estudio se concluye que las emo-
ciones son mds importantes en los estadios de Socializacién e Internalizacion
que en los de Externalizacion y Combinacién ya que los factores criticos que
permiten transferir el conocimiento en el primer estadio son la habilidad para
reconocer, priorizar sentimientos, explotar emociones para resolver problemas
y la capacidad de empatia. En este primer estadio la comunicacién informal
tiene mayor importancia, por lo que la direccién deberfa utilizar la inteligen-
¢ia emocional para reforzar el trabajo en equipo y mejorar la comunicacion.
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Asimismo, en el estadio de la Internalizacion la habilidad de la persona de
reconocer sentimientos, gestionar emociones y entender sentimientos ajenos
facilitan el tdcito conocimiento.

En estos dos estadios la direccién del establecimiento hotelero deberia
reforzar y potenciar el trabajo en equipo y reducir la intensidad del conflicto.

En cambio, las emociones son menos importartes €n conexion con el cono-
cimiento ticito en la externalizacién porque todo el proceso es mds consciente
yenel estadio de la combinacién ya que es crucial la gestion del conocimiento
explicito y su transferencia, impactando en la manera de clasificar y organizar
la informacion.

3.2. Propuesta de informatica para seleccionar personal por competencias
utilizando técnicas de inteligencia artificial
Se propone por ingenieros informaticos un modelo matemadltico que per-

mite elegir al mejor candidato basindose en las competencias (ARIAS BRAVO,
ROSETE SUAREZ, MARTINEZ RODRIGUEZ, 2006, pp. 35-39).

En una primera fase, de establecimiento del perfil se realiza la lista de cua-
lidades del candidato, es decir, se definen las competencias, entendidas como
una caracteristica esencial del individuo que genera un desempeiio eficaz
o superior del puesto de trabajo y ademds se determina cudl es el grado de
importancia de esa competencia en concreto.

En la segunda fase del proceso de seleccién, es decir, en la evaluacién del
candidato se llevan a cabo las pruebas, exdmenes, test, entrevistas para deter-
minar niveles de aptitud de la persona, las necesidades del puesto de trabajo y
las condiciones del entorno.

Finalmente, en la tercera fase después de ver los niveles de aptitud se pro-
cede a comparar dichos niveles con las cualidades del perfil del puesio de
trabajo. El resultado de esta comparacién nos permite determinar el grado
de adaptacion de cada candidato, pudiendo establecer después un orden de
preferencia,

3.3. Procesos de selecciéon en un banco

Interesante resulta el caso de estudio que entre los afios 2005 y 2006 tiene
lugar en un Banco Comercial irani, llevado a cabo por investigadores de la
Universidad irani Tarbiat Modares con el propésito de identificar los factores
laborales que son mds efectivos en el desarrollo de un puesto de trabajo y
proponer un modelo a utilizar en el proceso de reclutamiento de trabajadores
utilizando técnicas de Data mining.

Los autores parten de la necesidad de descubrir el patrén encubierto que
subyace en la relacion entre los resultados obtenidos por el trabajador en el
test y el desarrollo o puesta en practica del trabajo.
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El equipo de investigacién considera de vital importancia realizar esta
investigacion para que las organizaciones tengan una herramienta eficaz para
usar en el proceso de reclutamiento ya que, en su opinion, el éxito o el fracaso
de la compaiifa, entre otros factores, esta relacionado con la manera en que
la fuerza de trabajo es reclutada y se retiene. A efectos de la investigacion se
diferencia entre proceso de reclutamiento, como primera parte de la contra-
tacién, y proceso de seleccién, como segunda parte o parte final, en cuanto el
objetivo del reclutamiento es identificar a los candidatos apropiados y el dela
seleccién es elegir el mejor candidato de entre ellos.

Fl método utilizado de data mining permite descubrir los patrones de
cficiencia y efectividad del empleado y convertirlos en informacién y conoci-
miento 1l para la organizacion.

El método utilizado es arbol de decisién o “Decision Tree”, una técnica cali-
ficada por los autores como fuerte y segura que permite crear agrupaciones y
previsiones de forma clara. Esta técnica a diferencia de las redes neuronales
—que solo expresa la prediccion final y el hecho del asunto queda escondido
en la red— describe sus predicciones en forma de reglas.

En este modelo de decisién algoritmica se pueden identificar de forma clara
las variables que tienen mayor impacto en la prediccién y el agrupamiento. La
técnica Decision Tree es 1itil para explorar los datos y ver dentro de ellos la
relacién entre la gran cantidad de variables de los candidatos. Por ello, los
autores cousideran yue es una técnica 1itil para cxplorar, clasificar y puntuar.
De hecho, los cdlculos son mas rapidos, el nivel de adecuacién es mayor, es mas
Ficil aprender y las reglas que crea tienen miis sentido, afirman los autores.

Por tanto, en el proceso de elaboracién del método resulta muy importante
definir bien dos pasos fundamentales: seleccionar adecuadamente los drboles
y crear las reglas de cada drbol utilizado (AZAR, SEBT, AHMADI y RAJAEIAN,
2013, 8).

La aplicacién del método se hizo sobre una muestra de 711 empleados
que fueron contratados entre 2004 y 2005 en el banco irani. Y a la vista de los
comentarios realizados por los expertos bancarios sobre las reglas del drbol de
decisién y los resultados los autores proponen: a) qie se modifique el tipo de
curso de seleccién para evaluar la variable del test; b) separar la evaluacion del
desarrollo del trabajo de la evaluacién del desarrollo del trabajo basado en el
salario; ¢) reemplazar los examenes y disenarlos de manera que la inteligencia
y las capacidades sobre redaccién de informes e informacién bancaria basica
puedan ser objetivamente medidas, d) realizar sesiones de entrenamiento
para aprender a conducir entrevistas, o ) guardar los detalles de las entrevis-
tas y las puntuaciones en otra base de datos separada. En definitiva, actualizar
las bases de datos para mejorar el proceso de data mining.

La conclusién a la que llegan con esta investigacion es, por tanto, la de que
entre las variables mas efectivas no se encuentra la variable de destino (“target
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variable”) de evaluacion del puesto de trabajo ya que no es una opcion apro-
piﬂcla para construir una relacién con otras variables.

Asimismo, se concluye que de las variables empleadas calificadas como mas
efectivas en el proceso (26 variables), sélo 5 —provincia de empleo, nivel edu-
cativo, puntuacion del examen, puntuacion de la entrevista y la experiencia
laboral- tenfan mayor impacto en la variable de destino relativa a la puntua-
cién de la promocion.

3.4. Procesos de seleccion en la administracién ptiblica

Un supuesto de seleccion de trabajadores en la Administracion Publica uti-
lizande la inteligencia artificial y el modelo de Machine Learning lo podemos
encontrar en Grecia, concretamente en el estudio realizado por investigadores
de la Universidad de Corfu y Tesalonica que crean una técnica de seleccién
—-EERPAM o Employer Evaluation for Recruitment and Promotion Algorithm
Model- adecuada para seleccionar a empleados piiblicos con un nivel de estu-
dios superiores,

Machine Learning es definido por los autores como un campo de estu-
dio cientifico que brinda a los ordenadores la habilidad para aprender de los
datos, a través del estudio y construccion de algoritmos, que operan a través de
modelos de construccién, destacando las interrelaciones a través del aprendi-
zaje de las relaciones histéricas de los datos, que lleva a predicciones basadas
en datos. Por ello, una de las mayores tareas u objetivos de Machine Iearning
es la clasificacion.

Tal y como reconocen los autores hay muchos estudios en el ambito pri-
vado, pero pocos en el ambito piiblico. La investigacién se hace con una mues-
tra de 1010 candidatos para seleccionar empleados de la Universidad Ptiblica
y de Instituciones técnicas en Grecia. De los modelos utilizados se propone el
que es mas adecuiado para seleccionar trabajadores con estudios universitarios
con una fiabilidad de mas del 90%.

Los criterios utilizados fueron criterios completamente medibles, la pun-
fuacién total resulta de la suma de las caracteristicas de las calificaciones (habi-
lidades del empleado) de acuerdo con la descripcién especifica del puesto de
trabajo a desempenar.

3.5. Un modelo de proceso de seleccién de personas para encontrar el perfil
optimo del profesional que va a desarrollar una actividad

Este modelo elaborado por investigadores de la Universidad Rey Juan Carlos
I de Madrid pretende ser 1itil tanto en la seleccién como en la planificacién de
la formacién interna de la compaiia y tiene como objetivo determinar si el des-
empefio de los trabajadores es no apto, adecuado o excelente a traves de una
serie de variables como las habilidades in dividuales, los conocimientos o habili-
dades colectivas (GOMEZ, PURSWANI, PRADO-ROMAN, 2020, 129-144).
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El punto de partida es la situacién actual del mercado laboral, saturado
por la gran cantidad de candidatos muy bien formados que se presentan a las
ofertas de trabajo. El estudio llevado a cabo por esios investigadores confirma
la hipétesis de partida de que la formacién y la mejora de las capacidades del
profesional influyen en la evolucion del desempenio profesional. Es mas, los
autores del estudio han creado un modelo de inteligencia artificial que no sélo
cuantifica la relacién entre capacidades y formacién sobre el desempeiio del
profesional, sino que también permite medir cémo aumentaria la probabili-
dad de un mejor desempeiio.

La muestra se realiza durante los afios 2016 y 2017 y tienc en cuenta el
estudio de la consultoria que lleva a cabo OVERLAP para 1 de sus empresas
clientes (consta de 447 evaluaciones de los profesionales para medir la fuerza
de ventas) y la técnica utilizada se basa en las redes bayesianas.

Se trata de un modelo probabilistico que representa un conjunto de varia-
bles aleatorias y sus dependencias condicionales.

Fl modelo utilizado de inteligencia artificial incorpora los siguientes inputs
o predictores: las capacidades del profesional, sus caracteristicas personales
como su nivel de formacién, los conocimientos en determinados aspectos
relacionados con la empresa como el mercado, la competencia, las finanzas
comerciales, asi como habilidades individuales —en el ambito de la negocia-
cién, técnicas de venta o comunicacién~ colectivas —como liderazgo de equi-
pos y desarrollo de personas—, siendo la variable objetivo (“target variable”) el
desemperio profesional, que €s valorada con tres valores, como excelente, ade-
cuado, o no apto, dependiendo de la consecucién de los objetivos comerciales.

El modelo permite cuantificar (se asigna un porcentaje) cémo cada una
de las variables consideradas afecta a las demds y a la variable objetivo, dando
como resultado que las mejores capacidades profesionales y mejor formacion
generan una mayor probabilidad de un mejor desempeno.

La ventaja de este modelo utilizado de inteligencia artificial es que con el
simulador de inferencias se puede definir el perfil 6ptimo que debe tener el
profesional. El inconveniente es que no incorpora métrica para determinar
cudl es la formacion 6ptima que debe darse a un profesional. Por ello en la
consecucién de este perfil tiene mucho que ver la formacién académica y, en
opinién de los investigadores resulta, por ello, necesario conectar el sistema
educativo y la formacién recibida con la variable del desempeno profesional.

Asf pues, la adaptacién del alumno a las caracteristicas del mercado laboral
y a las condiciones del mismo debe ser posible desarrollando un conjunto
de actitudes y cualidades que el alumno desarrollard en el proceso educativo
que complementardn el conocimiento adquirido en clase, favoreciendo esta
adaptacion. Es decir, el grado de compromiso durante el periodo académico
deberfa ser la pieza clave del aprendizaje ya que no se centra anto en la res-
ponsabilidad del docente a la hora de impartir la clase magistral.
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Por ello, las tendencias actuales de las metodologias docentes permiten
fomentar la participacién activa del estudiante ya que favorecen el aprendi-
zaje significativo y constituyen una “herramienta muy eficaz para la formacién
de excelentes profesionales”. De este modo, la participacién, compromiso e
implicacién del estudiante va a generar aprendizajes mds profundos, signifi-
cativos y duraderos y, a la postre, personas mejor formadas para desempenar y
ocupar puestos de trabajo en el acmal mercado laboral.

[II. EVIDENCIAS EMPIRICAS: CASOS CONSTATADOS
1. ANALISIS DEL CASO META (FACEBOOK)

Este caso hace referencia a las pricticas utilizadas por entonces Facebook
(ahora Meta, desde el 5 de noviembre de 2021) de publicar ofertas de empleo
o puestos de trabajo en la red dirigidas a usuarios previamente seleccionados.
A través de la prictica conocida como ofertas de empleo “dirigidas” o sistema
de “lookalike” la empresa anunciante en connivencia con la plataforma digital

o red social acuerda qué perfil de usuarios pueden visualizar la oferta y cudles
no (RIVAS VALLEJO, 2020, 239).

Se puede afirmar que este sistema de oferta, que se caracteriza por inser-
tar —de manera flotante— en diferentes plataformas el anuncio se dirige a
un priblico seleccionado, en el sentido de que el algoritmo de la plataforma
decide a quién se va a mostrar ese anuncio, haciendo como de filiro o como
también ha denominado Rivas Vallejo de pre-seleccion “quirirgica y aséptica”,

al descartar a los potenciales candidatos “no deseados” (RIVAS VALLEJO,
2020, 238).

Concretamente Facebook —que estd en los primeros puestos en el ranquin
de empresas que utilizan este tipo de anuncios (RIVAS VALLE]JO, 2020, 237-
288) - fue demandada en Estados Unidos para que rectificara y la empresa asu-
mi6 en el ano 2019 el compromiso de solicitar a los empresarios anunciantes
la certificacién del cumplimiento de la normativa asi como a desarrollar un
portal de publicidad amplio, que no limite la visualizacién de la oferta a poten-
ciales candidatos con caracteristicas personales concretas como edad, género
o datos demograficos asociados a la raza o patrimonio.

) Enla actualidad, la red social Meta (Facebook) integra en el apartado de su
pagina web Facebook for Developers las herramientas empresariales diversas
que ofrece, dentro de las cuales se encuentra “Empleos en Facebook”.

Las ofertas de empleo, de manera gratuita, se vinculan a la pagina web de la
empresa para que los candidatos puedan conocer la empresa antes de enviar la
solicitud de empleo, que podrin contestar desde Facebook empleos, o desde
Marketplace. Una vez enviadas las solicitudes las empresas pueden hacer el
seguimiento de las mismas y contactar con los postulantes a través del Messen-
ger para realizar una entrevista ce trabajo.
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Es importante constatar que en la pdgina web mencionada también se
advierte a los anunciantes —cumpliendo asi con el compromiso arriba men-
cionado- de cumplir con las politicas de las paginas y, en concreto, con las
politicas establecidas para el apartado de publicidad de empleos (Jobs Poli-
cies). Asi pues la empresa anunciante no puede discriminar a los solicitantes
por ninguna causa de discriminacién prohibida prevista en la normativa local,
estatal o federal y, en concreto, se prohibe la discriminacién por raza, enia,
color, origen nacional, religion, edad, sexo, orientacion sexual, situacién fami-
liar, discapacidad o condicion genética o médica.

9. ANALISIS DEL CASO AMAZON

La empresa Amazon cuenta con distintos tipos de trabajadores atendiendo
a su ubicacién fisica y actividad, ya sea trabajadores en centros logisticos y de
reparto —trabajos mas conocidos, por los que se identifica a la empresa— ya
sea trabajadores en la plataforma digital de Amazon.com (Amazon Mechanical
Turk o AMT) que realizan tareas en linea sobre el etiquetado de los productos
que se ofrecen a potenciales clientes, basdndose en el algoritmo K-NN (K-
Nearest Neighbours) o kvecino mds cercano que predice las preferencias de
compra de los clientes (“los clientes que compraron Y también compraron Z”).

Este algoritmo k-vecino es utilizado por AMT no solo para informar al cliente
de que le puede interesar un producto sino también para dos aspectos intere-
santes: en la seleccién de trabajadores para detectar rasgos de proximidad con el
perfil de un puesto de trabajo y captar perfiles profesionales o en la plataforma
Amazon Sage Maker (o AWS, Amazon Web Services) para abordar nuevos casos
de uso de identificacion, clasificacién y regresion en el aprendizaje automatico.

En la seleccion de los trabajadores por parte de Amazon, sea cual sea la
actividad (logistica, reparto o etiquetado de productos) se utilizan procesos de
inteligencia artificial. Los modelos utilizados hasta la fecha por la compania
han sido cuestionados y criticados porque evidencian claros sesgos sexistas a la
hora de elegir a los candidatos para ser contratados.

Aplicando el algoritmo en el andlisis de los curriculos de los candidatos
a puestos de técnicos cualificados se constaté que no se incluia la palabra
“mujer” para seleccionar a este grupo de trabajadores. El motivo por el que
se exclufan los curriculos de las candidatas se debia a que la base de datos
estaba compuesta mayormente por candidatos. Se trata de un claro ejemplo
de machine learning, puesto que el sistema se alimentaba de datos con un
sesgo clarisimo de los candidatos masculinos por eso solo seleccionaba a hom-
bres y no a mujeres.

Este modelo se intenté corregir en el ano 2014 con la introduccion de nue-
vos modelos informdticos neutrales, pero se constaté un ano después que se
seguia discriminando a las mujeres para acceder a los empleos técnicos, por lo
que en el ano 2017 se eliminé el programa.
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En la actualidad los procesos de selecciéon de Amazon siguen utilizando
técnicas digitales y son conocidos por ser exigentes y rigurosos. De entre ellas
destacan porque tienen un peso importante la entrevista personal, en la que
priman las preguntas sobre el comportamiento del candidaio mds que las pre-
guntas sobre el curriculo y la experiencia.

Fl uso de las técnicas digitales en la seleccion de personal es cada vez mas
frecuente en Amazon desde la pandemia (ACEVEDO VALLE, 2021). Concreta-
mente el proceso de entrevistas se estd llevando a cabo a través de Amazon Chime
que incorpora las herramientas digitales de la plataforma Hire Vue para asegu-
rar la seleccion del mejor candidato. Esta plataforma permite realizar entrevistas
en video (en vivo o grabadas) y realizar evaluaciones de las mismas y de los juegos
profesionales creados para medir competencias relevantes para ¢l trabajo.

Hire Vue contiene un software de entrevistas estructuradas —Hire Vie Buil-
der— con las que evaluar las habilidades y ¢l potencial de los candidatos. La
idea es que a partir de una metodologia validada se reduzca el sesgo a un
nivel minimo aumentando la diversidad al entrevistar a un grupo mas amplio
de candidatos al mismo tiempo. Las entrevistas estructuradas se basan en tres
ejes: coherencia, cientificidad y mitigacién del sesgo.

Coherencia porque las competencias estdn claramente definidas. La pla-
taforma dispone de una biblioteca de medidas de competencia consistentes
creada por psicologos organizacionales (IO Psychologists). Cientificidad por-
que estan respaldadas por la ciencia en la medida en que las competencias
sugeridas, las preguntas y los criterios de evaluacién son validadas por psicélo-
gos organizacionales y auditadas de forma profesional.

Los criterios de evaluacion que se asignan a todos y cada uno de los puestos
de trabajo se basan en el modelo de contenidos (Content Model) de la orga-
nizacién americana O¥*Net Resource Center. El citado modelo de contenidos
proporciona un marco que identifica los mds importantes tipos de informa-
cién sobre cada ocupacién de manera singular y las integra en un sistema
tedrico y empirico sélido.

Dicho modelo analiza y concreta la informacién sobre cada singular ocu-
pacién basandose en dos dmbitos muy concretos, a saber: las caracteristicas
del trabajador, por un lado y las caracteristicas de la ocupacion, por oiro. En
¢l primero se analizan las caracteristicas del trabajador teniendo en cuenta las
habilidades o cualidades individuales que incluyen en la realizacién del trabaja-
dor (habilidades cognitivas, cuantitativas, percepinales, fisicas...) asi como los
intereses o preferencias por determinados ambientes de trabajo, los valores del
trabajo (seguridad, independencia, valores morales, reconocimiento o estatus
social) y los estilos de (rabajo (caracteristicas personales que afectan a como de
bien se realiza el trabajo). En este dmbito también se describen los requisitos
del trabajador como habilidades adquiridas a través de la experiencia y la for-
macién, los conocimientos y la experiencia que describen esa ocupacion.
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En el dmbito de la ocupacién los descriptores se refieren a los requisitos
sobre las actividades, el contexto organizacional y de trabajo, las caracteristi-
cas de la fuerza de trabajo, asi como la informacién sobre la ocupacién espe-
cifica como el titulo formativo, la descripcion, las habilidades tecnologicas y
herramientas,

En cuanto al tercer elemento mencionado, la mitigacion del sesgo, porque
empoderan a los reclutadores para tomar decisiones basadas en habilidades y
no en similitudes.

Pero Hire Vue no solo incorpora la inteligencia artificial en las citadas
entrevistas, sino que automatiza el proceso de reclutamiento a través de otras
herramientas como los juegos a través de los cuales se evalian una serie de
competencias.

Esta plataforma permite realizar entrevistas en video, evaluaciones y juegos
profesionales y encontrar el talento correcto para cada papel. Ofrece solucio-
nes de contratacién en diferentes dmbitos como la contratacién en el sector
publico, de graduados universitarios (Campus Hiring), de profesionales y ejecu-
tivos (Professional Hiring) a través de la medicién de los atributos y caracteristi-
cas que importan para que el puesto de trabajo sea exitoso (Technical hiring).

Como hemos senalado las técnicas utilizadas por Hire Vue en las entrevistas
de video permiten evaluar las habilidades y el potencial de los candidatos (mds
alld del curriculum vitae), minimizando el sesgo. Sin embargo con las pruebas
psicométricas basadas en juegos la evaluacién se puede realizar en tres domi-
nios de competencia principales, a saber: evaluacién de las habilidades de los
candidatos en funcién de 1) su personalidad y estilo de trabajo, 2) cémo traba-
jan con las personas y 3) cémo trabajan con la informacién.

Estas pruebas o juegos no solo se pueden utilizar como evaluaciones previas
a la contratacién sino también una vez contratados para realizar movilidad
interna en la empresa o para evaluar el potencial de liderazgo.

Las evaluaciones de los juegos —consideradas por algunos expertos como
el futuro de la pre-contratacién— son dindmicamente progresivas ya que la
dificultad de los juegos aumenta o disminuye en funcién del rendimiento del
candidato.

Ademds, en ¢l proceso de seleccién los candidatos interactiian con el asis-
tente de contratacién virtual a wavés del chatbot.

3. AN{SLISIS DEL CASO DEL SERVICIO PUBLICO DE EMPLEO AUS-
TRIACO (AMS)

El Servicio Piiblico de Empleo Austriaco (Arbeitsmarkiservice o AMS)
desde el afio 2020 (ALLHUTTER, CECH, FISCHER, GRILL, MAGER, 2020,
1-2) y tras un periodo de prueba durante el ano precedente utiliza un algo-
ritmo para crear los perfiles de los solicitantes de empleo.
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El algoritmo clasifica los “clientes” del servicio o demandantes de empleo
en tres categorias: 1) aquellos con muchas posibilidades de encontrar trabajo
(Grupo A), que reciben menos soporte para enconirar trabajo ya que con la
formacion que tienen podrin insertarse en un breve espacio de tiempo en el
mercado laboral (en medio aio); 2) quienes tienen mediocres perspectivas en
el mercado laboral (Grupo B) y 3) quienes tienen la categoria de mala pros-
peccion de empleo en los préximos 2 afios (Grupo C).

El sistema se vuelea en el segmento de poblacién que se incluye en la cate-
gorfa B, dejando fuera del dmbito de proteccién y soporte del servicio piblico
aquellos que se incluyen en el grupo C, de mas dificil reinsercion, justificando
esta decision de volcarse en el grupo B en la experiencia de que caros progra-
mas de accién en el mercado laboral no garantizan las posibilidades de contra-
tacién de los dos grupos excluidoes. Se parte del principio de distribucién de
los escasos recursos de manera eficiente, incidiendo en el criterio de la rapidez
y la sostenibilidad de los demandantes en volver al mercado laboral.

El programa utiliza los datos del solicitante, su historial de empleo, pero
ademds predice sus oportunidades de reinsercién teniendo en cuenta las
designaldades existentes en el mercado laboral en materia de edad, género
e incluso estado de salud, siendo este precisamente uno de los puntos mas
criticos del programa.

Ciertamente las criticas apuntan a falta de transparencia del algoritmo, el
uso de informacién sensible, asi como posibles consecuencias no pretencliclas
como discriminacién al introducir la variable de género, malas interpretacio-
nes y estigmatizacién.

Se asigna una puntuacién por parte de los trabajadores sociales del AMS a
cada demandante de empleo colocando a cada sujeto en un grupo de deter-
minado. Este algoritmo, que esta hecho de series de modelos es tadisticos, ha
sido ampliamente criticado por otorgar menos puntuacion a las mujeres que
tienen la misma experiencia y formacién que los hombres.

Como cualquier sistema algoritmico el AMS utiliza y depende de los datos de
los demandantes de empleo, datos que van alimentando la maquina y que tie-
nen dos origenes o fuentes principales: 1) por un lado, los datos registrados por
la oficina de empleo aportados por el propio demandante de empleo (ya sean
datos del informe que presenta, ya sea los que resultan de la interaccién con la
oficina de empleo) y, 2) por otro lado, los datos del sistema de Seguridad Social.

Con ambos tipos de datos junto con los datos personales (no solo edad,
género, sino también problemas de salud que puedan afectar a la empleabili-
dad, asi como obligaciones de cura o cuidado que puedan tener), historial de
empleo individual (antiguos y actuales empresarios) se construye el perfil del
demandante.

La empresa creadora del sistema algoritmico, que lo describe como
una “segunda opinién” mas que una decision automatizada, establece tres
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segmentos basados en la estimacion de la empleabilidad de los demandantes
de empleo, asigndndoles una puntuacién (IC), en funcion de las variables
del modelo utilizadas —como son el género, la edad, el grupo de edad, la
ciudadania, el nivel de educativo, los problemas de salud, las obligaciones
de cura (solo para las mujeres), el grupo ocupacional, la regién del mercado
laboral y la carrera profesional previa- que condiciona y, ahi radica el pro-
blema, recibir las ayudas o el apoyo del servicio piiblico de empleo austriaco
(AMS) o no.

Dichas variables son claras en algunos casos, por ejemplo, el grupo de edad,
que establece tres franjas, a saber: de 0-29, de 30 49, y de 50 en adelante, pero
no en otros, como ocurre con los problemas de salud que se iden tifica con un
modelo binario de respuesta, si 0 no. Ademds de estas variables el sistema dife-
rencia cuatro grupos de poblacién basdndose en si estd completo el historial
de empleo, a saber: 1) demandantes de empleo con el historial completo 4
anos antes del modelo; 2) quienes tienen un historial fragmentado, 3) los que
tienen antecedentes migratorios y 4) los jévenes adultos.

Los tres dltimos grupos son especialmente vulnerables y pueden repre-
sentar una desventaja en ¢l mercado laboral porque probablemente pasa-
rdn a estar en el grupo C y no recibirdn el soporte necesario para encontrar
empleo.

El algoritmo AMS se define por la oficina de empleo con las notas de objeti-
vidad y precisién. Respecto al cardcter objetivo, el servicio ptiblico de em pleolo
entiende en ¢l sentido de que las predicciones sobre las posibilidades de inser-
cién en el mercado laboral se ajustan las “reales” (el entrecomillado es mio)
oportunidades en el mercado laboral. Esta afirmacion se basa en el argumento
de que al tener los miiltiples datos sobre los atributos de los demandantes de
empleo a su disposicién se pueden identificar aquellos que se correlacionan
con las proyecciones en el mercado laboral.

La precisién es entendida por el algoritmo AMS como ¢l porcentaje de
individuos que predice el sistema perteneciente a un grupo determinado
(A, B, C). Es un concepto que se centra en un particular grupo. El margen
de error en la clasificacién (falsos negativos, cuando los individuos son eti-
quetados en el grupo B o C, y en realidad pertenecen al A, o falsos positivos,
cuando un individuo es ubicado en el grupo A por error, perteneciendo a los
grupos B o C) es importante en el sistema algoritmico porque va a condicionar
el acceso a los recursos priblicos.

La consideracién del algoritmo como una segunda opinién —después de
que en la fasc del testeo se pusiera de manifiesto las contradicciones del
sistema con el marco normativo, tal y como sugirié la empresa creadora
(SYNTHESIS) en su segundo informe y la reclamaciones presentadas por
el Ombudsman a la AMS- en el sentido de que los trabajadores sociales
pueden intervenir en el proceso de asignacién del grupo por el algoritmo
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presenta también al menos dos inconvenientes legales, a saber: uno, al no
estar basada la decisién tinicamente en el algoritmo deja fuera de aplicacion
la normativa europea sobre proteccién de datos y, dos, como la inclusién de
los atributos en el sistema es legal porque el algoritmo es solo un soporte
para los trabajadores sociales —aunque en la préctica es muy dificil que estos
irabajadares puedan apartarse de las sugerencias dadas por el algoritmo por
la limitacién del tiempo que tienen para realizar su labor de asesoramiento~
no se vulneran las prohibiciones de discriminacién basada en el género o los
antecedentes étnicos previstos en la citada regulacién interna (Equal Treat-
ment Act, 1993).

Recientemente en Espana se ha creado el algoritmo Send@ del SEPE para
mejorar la biisqueda de empleo.

El objetivo de esta aplicacion es ayudar en las tareas de orientacion en las
oficinas de empleo de las Comunidades Auténomas. El programa permite a
paru'.r de las ocupaciones solicitadas por el demandante de empleo actuar en
dos ambitos: en las necesidades y en las acciones formativas. Las necesidades
formativas de la ocupacién se fijan por el Observatorio de las Ocupaciones del
SEPE. Asimismo, se informa al demandante, después de analizar este punto,
de aquellas acciones de las personas con un perfil similar que les ha permitido
mejorar la empleabilidad.

4. OTROS CASOS

Otros casos conocidos son los de la empresa Uber que, pese a presentarse
como una empresa que toma en consideracion la diversidad de los trabaja-
dores (RIVAS VALLEJO, 2020, 234), utiliza algoritmos para evaluar el rendi-
miento, calcular los salarios y contratar a trabajadores. En este iltimo aspecto
de la contratacién de conductores o de mantenimiento de los que pueden tra-
bajar en la plataforma interesa conocer el uso de datos que realiza la empresa
con las valoraciones individuales de los clientes y la consecuente asignacion
de puntuacién (sistema de valoracién o puntuacién por estrellas) que puede
poner en peligro la continuidad en la empresa. Respecto a la continuidad
en la empresa se han resuelto casos en los tribunales sobre el despido de los
conductores por un algoritmo. Los tribunales han conocido la reclamacién de
cuatro conductores (tres de Reino Unido y uno de Portugal) que pretendian
saber el motivo por el que se les denegé acceder a la plataforma, al conside-
rar que fueron despedidos por la compaiiia, expulsados del sistema por una
decisién del algoritmo que les acusaba de actividad fraudulenta sin derecho a
recurrir la decisién.,

El quid de la cuestién es si en la decision de terminar los contratos ha
habido una intervencién humana significativa o bien simplemente ha sido el
algoritmo el que ha decidido finalizar la colaboracién con la compania. Para
el Sindicato ADCU —App Drivers & Couriers Union— que ha representado a
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estos conductores el argumento fundamental para reclamar contra Uber es
demostrar que la decision se ha tomado {inicamente por el algoritmo, es decir,
la ausencia de intervencién humana significativa que determina que podamos
aplicar el articulo 22 de la regulacién europea, ya mencionada, sobre protee-
cién de datos que protege a los ciudadanos.

Los conductores acceden a la plataforma de Uber y se registran después de
presentar la documentacion requerida. No hay otro condicionante mas.

Ahora bien, en cuanto a la contratacion de trabajadores de la empresa, los
candidatos se someten a las preguntas en las entrevistas que tienen un nivel de
dificultad importante, segtin el tipo de trabajo a desarrollar en la linea de las
realizadas por las empresas del sector tecnologico.

Otras empresas como Google aplican un sistema aparentemente neutro de
contratacién para alcanzar la paridad de hombres y mujeres en la plantilla,
pero después utilizan algoritmos para asignar la cuantia salarial que en su ori-
gen ya incorporan el sesgo (RIVAS VALLEJO, 2020, 237).

Neflix es otra empresa con una plataforma de scleccién y una politica de
contratacién peculiar, Tiene su propio buscador de talento, que gestiona muy
bien.

Fl proceso de seleccién y de mantenimiento del empleo —keeper test- se
basa en un método que resume el cofundador de la compaiiia en una frase
“No rules rules: Netflix and the culture of reinvention”, que pretende captar
el talento baséndose en la respuesta a una pregunta muy simple como s “si el
trabajador dijera que quiere abandonar la empresa, ¢qué harias como gerente
para retenerlo?”.

Este proceso es conocido como innovador en la organizacién del personal,
que desmantela el criterio jerarquico empleado en la préctica, y permite a los
empleados cuestionar las decisiones de sus superiores.

El proceso de entrevista que utiliza es distinto al tradicional porque se
omite el patrén de la entrevista como interrogatorio y el enfoque de los reclu-
tadores es poco tradicional ya que se decantan por un candidato u otro por
motivos de cardcter, actitud, habilidades técnicas y antecedentes culturales y
cientificos adquiridos. Los reclutadores de Netflix buscan perfiles que puedan

marcar la diferencia, que sientan curiosidad por el negocio y sepan cuestionar
los métodos organizativos, entre otros temas.
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I. INTRODUCCION: AVANCES Y DIFICULTADES EN LA LUCHA CON-
TRA LA BRECHA SATARIAL

El objeto de este trabajo es estudiar la incidencia de la introduccion de
algoritmos de cilculo de las retribuciones en la discriminacién por razén de
género, es decir, en la brecha salarial, Para ello es imprescindible partir del
analisis de los tres ejes sobre los que gira la cuestién:

—en primer lugar, la brecha de género salarial, los avances en su reduccién
vy los retos pendientes,

—en segundo lugar, cudles son las cuestiones que plantea la uiilizacién de
algoritmos e inteligencia artificial en los derechos fundamentales —particular-
mente en el derecho a la no discriminacién e igualdad de oportunidades—,

-y, en tercer lugar, la conexion entre las actuales tendencias retributivas y
la introduccién de algoritmos e inteligencia artificial en la gestién de perso-
nal. A partir de ello podremos obtener algunas conclusiones criticas sobre el
estado de la cuestién y sobre los mecanismos de garantia del derecho a la no
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