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ABSTRACT

The use of Artificial Intelligence mechanisms, more or less advanced,
to manage the work is more and more frequent: to establish work shifts,
production times, designate and design tasks for workers, hire, evaluate the
performance and fire. Companies trust that technology collects all available
information, processes it and makes the best management decisions -
productive optimization - for the benefit of it. With this, the supervisors and
middle managers are replaced, as well as the human resources experts, leaving
the direction of the workers in the hands of automated processes managed by
algorithms - or in their most advanced state, in Artificial Intelligence.

In this work, the health hazards that new form of technological
management can cause are exposed. Indeed, the constant monitoring through
sensors, the intensification of work derived from the decisions taken by a
machine without empathy or knowledge about human limits, the reduction of
autonomy of the worker subjected to the decisions made by Artificial
Intelligence, discriminations, under a blanket of algorithmic neutrality of these
decisions, as well as possible operational errors, they can end up causing

serious physical and psychological health problems for workers.
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These risks can be reduced if they are taken into account in
programming. In this work, the need for a correct programming of the
algorithm to assess the exposed occupational risks is defended. That is to say,
in the same way that a supervisor must have training in risk prevention to be
able to carry out his work, the algorithm must be programmed to weigh the
occupational hazards at work - and in case of not having this programming, its
use to direct workers should be banned. Specifically, the algorithm must be
transparent, adapted to the real capabilities of the worker, must leave some
margin of autonomy for the worker and respect their privacy. In short, the
algorithm must assess any element that poses a risk to the safety and health of
workers. To do this, it is argued that the mandatory risk assessment, carried
out by the technicians, should be done focused on programming the algorithm
so that it respects it in decision making in the work direction.

Keywords: Occupational risk prevention; Artificial Intelligence to manage
workers; automated decision making; people analytics; Big Data; algorithms to
manage the work.
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algoritmo/inteligencia artificial dirigiendo el trabajo

INDICE: 1. La utilizacién de algoritmos para ejercer el poder de direccién en la empresa. —
1.1 Maneras de automatizar la direccién del trabajo. — 1.2 Previsiones sobre el uso
de algoritmos para dirigir a los trabajadores en la empresa. — 2. La toma de
decisiones automatizadas y los factores de riesgos laboral. — 2.1 Monitorizacion
constante. — 2.2 La intensificacién del trabajo. — 2.3. Falta de autonomia. — 2.4
Sesgos y discriminaciones causadas por el algoritmo. — 2.5 Complejidad y falta de
trasparencia. — 2.6 Mal funcionamiento y sabotajes. — 3. Petjuicios para la salud de
los trabajadores. — 4. Férmulas para reducir el perjuicio para la salud de los
trabajadores derivado de la gestiéon algoritmica del trabajo. — 4.1 Evaluacion de los

riesgos concretos. — 4.2. “Decisiones inteligentes” o cémo crear algoritmos que no

dafien. — 4.3 La existencia de un ser humano al mando —“Human in command”. — 5.
La mejora de la gestion de la prevenciéon de riesgos mediante algoritmos. — 6.
Conclusion.

1. La utilizacién de algoritmos para ejercer el poder de direcciéon en la

empresa paragrago
1.1 Maneras de automatizar la direccion del trabajo.

El uso de métodos digitalizados de gestion de los recursos humanos
esta incrementandose rapidamente. Actualmente se utilizan multitud de
sensores (wearables) para comprobar la productividad, el estado de animo y
emocional e incluso predecir la personalidad de los asalariados como forma de
complementar la gestion de la mano de obra. La informacion recogida permite
la creacion de perfiles de los trabajadores y la utilizacion del people analytics (la
ciencia consistente en aplicar el Big data a la gestion de recursos humanos)
para optimizar los procesos en las empresas.

No obstante, la cantidad de informacién acumulada gracias a los
nuevos dispositivos y sensores hace poco viable que posteriormente esos datos
sean procesados por un responsable de recursos humanos con objeto de
tomar decisiones de gestion de la empresa. Por ello, las empresas confian ese
procesamiento y posterior uso de la informacién para tomar decisiones
respecto de los trabajadores a los algoritmos —o inteligencia artificial-. As{
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pues, estos algoritmos se usan para distribuir las tareas entre los trabajadores,
para evaluar el trabajo o incluso para contratar o despedir (1).

La tecnologia utilizada para gestionar el trabajo en estas empresas
descansa en un potente procesamiento de los datos recogidos sobre el
trabajador —métricas de desempefio- y otros elementos —preferencias de los
consumidores, trafico, elementos meteorolégicos, demanda de los clientes-
que permiten la optimizacién en la toma de decisiones en favor de la empresa.
Este procesamiento de datos y posterior toma de decisiones basadas en ellos
se hace a través de los algoritmos disefiados por y para la empresa

En este sentido, la gestiéon automatizada del trabajo es el dltimo paso en
la obtencién de la maxima eficiencia en la direcciéon y control de los
trabajadores y consiste, precisamente, en la desaparicién de toda intervencion
humana. De esta forma, la inteligencia artificial se convierte en sustituto del
responsable de recursos humanos, y de los mandos intermedios, incluso en la
adopcion de decisiones. Existen varios niveles, uno simplificado y otro mas
complejo (o machine learinig).

El simplificado consiste basicamente en automatizar el proceso del que
se trate (ascensos, percepcion de bonus o despidos) mediante el
establecimiento de una orden en un proceso informatico (si pasa X reacciona
con Y). De esta forma, se podria automatizar que, por ejemplo, si la actividad
del trabajador (medida en pulsaciones a través de un “reloj inteligente”)
disminuye mas de tres horas, automaticamente se envie un email con una carta
de despido. O, por ejemplo, si la media en la reputacion digital del trabajador
(evaluaciones recibidas por parte de los clientes) disminuye por debajo de 4,6
sobre 5, el trabajador es desconectado “automaticamente” de la plataforma (o
se le impide entrar en el centro de trabajo desactivando automaticamente sus
credenciales).

Es decir, la empresa establece una condicién y una consecuencia para el
trabajador, cuando se da esa condicion, el algoritmo automaticamente activa la
consecuencia. Ademds, estas consecuencias no tienen por qué ser siempre el
despido. De acuerdo con el acta de la Inspeccién de Trabajo de Valencia, en la
empresa Deliveroo, si un repartidor se encuentra parado (detectado mediante
GPS) recibe automaticamente un mensaje de advertencia sobre el hecho,

(Y EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, disponible en  https://osha.europa.cu/en/tools-and-
publications/publications/ foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-
tisks/view, 2018, 55 y Moore, The quantified self in precarity. Work, technology and what connts, New
York, Routledge, 2018.
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dictandole instrucciones de que se ponga en movimiento (Acta Inspeccion n®
460016685/17/sms de fecha 5/12/2017).

Con el control de tiempos del trabajo se puede realizar igualmente. En
los centros de logistica de Amazon se controla mediante un wereable los
tiempos que tarda un mozo de almacén en trasportar paquetes de un sitio a
otro y en caso de que tarde mas de los estipulado por la empresa se le envia
una notificacion advirtiéndole (3). Hoteles y empresas de limpieza han utilizado
estos dispositivos para medir el tiempo que tarda cada trabajador en limpiar un
retrete (3). Esto es lo que la doctrina ha venido llamando “el latigo digital” (#).
En efecto, estos mensajes implican un “recordatorio” al trabajador de que
siempre esta siendo observado y presionan a este para que cada vez trabaje
mas rapido y cumpla con lo deseado por la empresa.

Un sistema de gestiéon digital del trabajo de tipo mas complejo
implicaria dejar “libertad” a una inteligencia artificial para tomar este tipo de
decisiones y para establecer el sistema de gestion de los trabajadores que
considere mas eficiente. Esa “libertad” vendria condicionada por la
programacién decidida en la propia empresa. No obstante, una verdadera
inteligencia artificial podria tener muchos mas factores en cuenta al mismo
tiempo a la hora de tomar la decision de ascender, despedir, etc. a un
trabajador de la empresa y de gestionar los tiempos de trabajo. Cabe tener en
cuenta que estos sistemas “aprenden” (wachine learning) por lo que podrian
adaptarse a cada uno de los trabajadores exigiéndoles lo maximo que cada uno
de ellos puede dar de si mismo. Es decir, tradicionalmente con los sistemas de
productividad ha existido una norma igual para todos los trabajadores, sin
embargo, la inteligencia artificial sin requerir de mds recursos podria
“descubrir” — mediante ensafio y error- el maximo alcanzable por cada
trabajador (%), dependiendo de sus propias caracteristicas personales, y
exigirselo mediante este tipo de técnicas (latigo digital).

Sin duda, también los usos de este tipo de técnicas pueden reducir los
riesgos laborales, asi, por ejemplo, en la lucha contra la fatiga se han creado
dispositivos para detectar “cabezadas” de los conductores de camion y de los

(®) M. Jotge, Los empleados de almacén en Amazon Reino Unido tienen tanto miedo de ir al
bario que orinan en botellas, Gizmodo, Disponible en https://es.gizmodo.com/los-empleados-
de-almacen-en-amazon-reino-unido-tienen-t-1825291024, 2018.

() Moore, The quantified self in precarity. Work, technology and what counts, cit., 142.

(* Moore, Humans and machines at work: monitoring, surveillance and antomation in
contemporary capitalism, London. Palgrave Macmillan, 2018, 23.

() Moore, The guantified self in precarity. Work, technology and what counts, cit., 3.
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operadores de maquinaria pesada (6). También existen wereables que son
capaces de medir el estrés y otras biométricas de los trabajadores pudiendo
usarse para reducir los riesgos asociados (7).

Uno de los mayores usos actualmente de este tipo de algoritmos para la
gestion de recursos humanos es en la seleccion y contratacion de trabajadores.
La cantidad de informacién que existe en internet sobre un candidato es dificil
de analizar por una persona, sin embargo, los algoritmos pueden rastrear dicha
informacién y construir un perfil digital para posteriormente compararlo con
el del resto de candidatos y las necesidades de la empresa. Ello puede dar pie a
la reduccién —por rechazo de la candidatura- de candidatos a una pequena lista
para finalmente ser seleccionado por el responsable de recursos humanos o
directamente por el algoritmo (5).

Adicionalmente, los algoritmos se utilizan para coordinar el trabajo y
establecer los horarios de los trabajadores, asignar tareas entre los distintos
trabajadores disponibles, controlar y supervisar la calidad del trabajo realizado,
ordenar mejoras en el trabajo, entre otras (°).

En fin, actualmente, los algoritmos parecen estar sustituyendo a los
mandos intermedios y supervisores, a través de una gestién digital del trabajo,
lo que implica que el trabajador no obtiene un feedback de su trabajo por parte
de otro ser humano sino una respuesta automatizada conforme unos
parametros predefinidos. Algo que puede ser muy frustrante para el trabajador.
Sumado a ello, decisiones clave para la carrera del trabajador como son su
contratacién, sus ascensos, su derecho a un bonus pactado o su despido,
pueden depender de la decision tomada por un algoritmo haciendo muy dificil
para el trabajador su impugnaciéon o apelacién y mas en un contexto de
precariedad y desproteccion frente al despido (19). No existe empatia posible
con una Inteligencia artificial ni tampoco el algoritmo tomara en consideracion

(°) Financial Times, Wearable devices aim to reduce workplace accidents, Financial Times,
disponible en https://www.ft.com/content/d0Obfea5c-£820-11e5-96db-fc683b5e52db, 2016

() Financial Times, loT-linked wearables will help workers stay safe, Financial Times,
disponible en https://www.ft.com/content/944e6efe-96¢cb-11e7-8c5¢-c8d8fa6961bb, 2017

(®) Sobre los problemas juridicos que ello plantea ver, A. Todoli Signes, La gobernanza
colectiva de la proteccion de datos en las relaciones laborales: big data, creacidn de perfiles, decisiones
empresariales antomatizadas y los derechos colectivos, RDS, 2018.

(®) Pega - Marketforce, The Future of Work: A Report from Marketforce and Pegasystems.
Disponible en https://www.pega.com/system/files/resources/2018-12/Future-of-Work-
Report.pdf, 2017, 11.

(19 J.J. Fernandez Dominguez, La incidencia de los factores “extralaborales” en la salud
mental de los trabajadores, en ].J. Fernandez Dominguez y S. Rodriguez Escanciano, (dit.),
Tiempos de cambio y salud mental de los trabajadores, Bomarzo, 2017, 196.
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factores personales —fallecimiento de un familiar, proceso de divorcio, etc...-
cuestiones que si podria tener en cuenta un responsable humano.

Todo ello debe combinarse con el rechazo que existe —al menos
actualmente- por parte de los trabajadores de la idea de ser dirigidos por una
inteligencia artificial. En efecto, en una encuesta realizada por Pega and
Marketforce (1) se establece que mientras el 88% de los trabajadores
encuestados se encontraban a gusto trabajando con robots, el 80% no se
sentfan cémodos con una inteligencia artificial como supervisor o manager.

1.2 Previsiones sobre el uso de algoritmos para dirigir a los trabajadores
en la empresa

Ademas del uso actual de los algoritmos para la gestioén del trabajo, los
expertos esperan que dicho uso se incremente proximamente confiando, las
empresas, gran parte de la gestion de los recursos humanos en la inteligencia
artificial (12). Asi Pega and Marketforce (1%) establece que el 71% de los
expertos en recursos humanos cree que el uso de la inteligencia artificial se
convertirda en una practica comin en la evaluacién de curriculos para la
contratacién en los proximos 5 afios. Por su parte, el 74% considera que en 10
aflos se convertira en una practica comun el uso de algoritmos e inteligencia
artificial para evaluar el desempefio de los trabajadores, asi como asignar una
recompensa apropiada por dicho desempeno. Se sostiene que, gracias a los
algoritmos, las evaluaciones del desempefio de los trabajadores no se realizaran
una vez al afio, sino que se realizaran de forma continua.

De hecho, los expertos predicen que en los proximos 5 o 10 afios los
algoritmos permitiran a las empresas conocer el verdadero valor afiadido de
cada trabajador distinguiendo unos de otros (14) lo que implicard una mayor
competencia entre los trabajadores y la posibilidad de la diferenciacion en el
salario dependiendo de lo que el algoritmo asigne.

(") Pega and Marketforce, The Future of Work: A Report from Marketforce and
Pegasystems, cit.,11.

("®) EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, en osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/
foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-risks /view, 2018, 55.

(¥) Pega and Marketforce, The Future of Work: A Report from Marketforce and
Pegasystems, cit., 13.

(") Pega and Marketforce, The Future of Work: A Report from Marketforce and
Pegasystems, cit., 14.
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En fin, todo parece conducir a un aumento de la gestién y direccién
algoritmica de los trabajadores (19).

2. La toma de decisiones automatizadas y los factores de riesgos laboral
2.1 Monitorizacién constante

La posibilidad de procesar automaticamente los datos de forma muy
eficiente incentiva a las empresas para la recopilacion de todos los datos
posibles sobre el trabajador y el trabajo realizado. A esto se afade el hecho de
que las nuevas tecnologias (wereables e internet of things) estan permitiendo
ponetle un sensor que mida y contabilice “todo” (1¢). As{ existen sensores
basados en:

o Audio: capaces de conocer el estado de animo de los
trabajadores (animado, deprimido, ansioso, contento, aburrido...) e incluso
trascribir las conversaciones o simplemente monitorizar el numero y la
frecuencia de las llamadas realizadas. También por el tono de voz se puede
conocer los niveles de energia de cada trabajador y la influencia interpersonal
en el trabajo en equipo (liderazgo, sumision etc...) (17)

o Sefiales bioldgicas: pasos, actividad cardiaca (descansando o
activo), funcionamiento del cerebro distinguiendo por partes (creativo, atento,
etc...)

o Camaras: incluyendo reconocimiento facial y de expresiones
faciales

° GPS: movimiento, actividad, etc...

° Basados en Interacciéon: movimiento del raton, teclado, paginas

web visitadas consiguiendo con ello incluso medir los niveles de felicidad o

hacer predicciones sobre el tipo de personalidad de cada trabajador (18)

() Moote, Humans and machines at work: monitoring, surveillance and antomation in
contemporary capitalism, cit., 22

(1) EU-OSHA, Monitoring technology: the 21st century's pursuit of well-being?, en
https://osha.ecuropa.eu/en/tools-and-publications/ publications/monitoring-technology-
wotkplace/view, 2017, 1.

() Al respecto ver, Lindsay, G., We spent two weeks wearing employee Trackers: Here's
what we learned, Fact Coexist, 2015, https://www.fastcompany.com/3051324 /we-spent-two-
weeks-wearing-employee-trackers-heres-what-we-learned, Accesed 16/09/20192015

(*® S. Young, P.W. Braddy, J.W. Fleenor, The impact of New technology on the Leadership
Development Industry, Training Industry Magazine https:/ /trainingindustry.com/magazine/nov-
dec-2016/the-impact-of-new-technology-on-the-leadership-development-industry.
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No es de extrafiar que, en una encuesta realizada por Price Waterhouse
Cooper, el 82% de los trabajadores estuvieran preocupados por la cantidad de
datos personales que las empresas recogian sobre ellos (). Sin duda, la
sensacion de estar siendo observado en todo momento (big brother as stressor) es
un factor de riesgo en si mismo (?%). En efecto, el control tecnolégico invasivo
y la falta de privacidad pueden repercutir en diversos riesgos psicosociales
(tecnostress, tecnoansiedad, tecnofatiga o burnout).

Por otro lado, la observacién constante y permanente del trabajador
puede provocar que el trabajador tenga que comportarse de formas que no
son naturales para un ser humano (estar siempre sonriente o siempre activo),
tenga que alcanzar objetivos con gran esfuerzo fisico o psicologico, no pueda
interactuar socialmente con compafieros o tener descansos. Asi pues, la
monitorizacién constante puede provocar estrés y ansiedad particularmente si
viene combinado con falta de control en la gestion de su propio tiempo (?1) o
en conjunto con recordatorios constantes de dicha observacioén para forzar la
modificacion del comportamiento del trabajador. Concretamente, esa
monitorizacién puede ser especialmente dafiina si viene combinada con la
amenaza de despido —o, en general, con inseguridad en el puesto de trabajo-.
En efecto, como se ha visto, en las plataformas digitales, la monitorizacion
viene unida al uso de dicha informacién para tomar decisiones sobre la
“desactivacion” del trabajador de la plataforma.

Concretamente, en un estudio realizado en Australia sobre los
repartidores de plataformas se identificd que los trabajadores sentfan la presion
de seguir trabajando en extremas condiciones climaticas derivado de la
vigilancia a la que se encuentran sometidos (2).

(") A. Spicer et al, What Companies Should Ask Before Embracing Wearables, Harvard
Business Review,  https:/ /hbt.otg/2015/05/what-companies-should-ask-before-embracing-
wearables, 2015.

(9 J.A. Fernandez Avilés, NTIC y riesgos psicosociales en el trabajo: estado de sitnacion y
propuestas de mejora, DSL, 2, 2017, 83 y S. Rodriguez Escanciano, Los riesgos psicosociales ante nna
vigilancia empresarial tecnoldgicamente avanzada: garantias preventivas y posibilidades de resarcimiento, en
J.J. Fernandez Dominguez y S. Rodriguez Escanciano, (dit.), Tiempos de cambio y salud mental de
los trabajadores, cit., 211 ss.

(Y HSE, Tackling work-related stress using the Management, Health and Safety Executive,
2017.

() UTS, Heat Stress and On-Demand work: The experience of food delivery and conrier cyclists.
Climate Justice Centre en opus.lib.uts.edu.au/bitstream/10453/134736 /1/On%20Demand
%20cyclists%20UTS%20final.pdf , 2019, 3, Consultado el 29/08/2019.
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A su vez, esta observacioén constante puede incrementar la exigencia de
realizar “trabajo emocional” del trabajador. Existe abundante literatura (?3) que
analiza las dificultades existentes para un trabajador que debe mostrarse
siempre sonriente y feliz con independencia de sus verdaderos sentimientos.
Con el incremento de la monitorizacién del trabajador, estas exigencias poco
saludables se veran indudablemente aumentadas. La observaciéon constante
puede implicar la necesidad del trabajador de suprimir constantemente —valga
la redundancia- su propia personalidad, preferencias y sentimientos.

La falta de contexto — y empatia — en la recogida de datos y la toma de
decisiones puede provocar discriminacion o injusticias contra los trabajadores
los cuales, conocedores de esta posibilidad, pueden ver incrementada su
ansiedad (*%). De la misma forma, la imposibilidad de contestaciéon a la
decision tomada por el algoritmo puede provocar ansiedad y frustracion.

Con los algoritmos hay un verdadero riesgo de que los trabajadores
sean tratados como meros activos fungibles al servicio de las maquinas (o
evaluados como un coste mas) y no como seres humanos (¥). Confiar
unicamente en los datos y las métricas dando potestad al algoritmo para
decidir el destino del trabajador puede, potencialmente, deshumanizar a los
trabajadores reduciéndolos a comportarse como una maquina mas dentro del
proceso productivo (%). No obstante, desde una perspectiva mas positiva, los
algoritmos pueden ayudar también a mejorar la salud de los trabajadores a
través de “recordatorios” para descansar la vista, para levantarse de la silla,
para comprobar que la posicion ergonémica adoptada por el trabajador es la
correcta y avisar cuando no, etc. (%7).

2.2 La intensificacion del trabajo
La intensificacién del trabajo alude a un incremento en la intensidad del
esfuerzo y, por tanto, del desgaste en el trabajo, relacionado con el “tempo”

(*) Van Jaarsveld y Poster, Emotional Labour over the pone en Grandey et al (eds)
Emotional Labour in the 21 Century: Diverse Perspectives on Emotion regulation at work, NY,
Routledge, 2013, 153-174.

(3% EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, disponible en  https://osha.europa.cu/en/tools-and-
publications/ publications/foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-
risks/view, 2018, 16.

(*) M. Bodie et al., The Law and policy of People Analytics, Sant Louis U. Legal studies
Research Paper, 2016, 6, 1037.

(%) Moore, The quantified self in precarity. Work, technology and what counts, cit., 149.

(?7) Calvard, Big data: Lessons for employers and employees', Employee Relations, 2019.
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del trabajo, con independencia de su duracion (2%). En los dltimos afios se ha
vivido un incremento en la intensidad del trabajo (*°) que se encontrarfa en
sintonfa con un notorio aumento del estrés laboral (3°). De hecho, en la tltima
encuesta realizada por la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el
Trabajo se sefala que la principal fuente de estrés identificada por los
trabajadores son las horas y la carga de trabajo (*!). En este sentido, algunos
autores sugieren que la intensidad del trabajo se habria convertido actualmente
en el riesgo mas relevante (junto a los problemas ergonémicos) para la salud
de los trabajadores(*?) .

En efecto, los trabajadores sometidos a una gestion automatizada o
algoritmica de su trabajo pueden ver incrementada la intensificacién de su
trabajo. Desde el momento en el que el algoritmo reparte las tareas y fija los
plazos de ejecucion, el trabajador puede verse sometido a la necesidad de
incrementar su velocidad de trabajo conforme a los establecido por el
algoritmo. Téngase en cuenta que el algoritmo puede incluso hacer
“desaparecer” la tarea de la pantalla de trabajo para pasar a la siguiente en el
momento determinado sin que haya posibilidades para el trabajador para
poder volver mas tarde para terminar la tarea u organizarse su propio tiempo
de trabajo. Esta presion puede implicar estrés y ansiedad, incluso desanimo y
depresion, si no se pueden alcanzar los plazos marcados por la maquina y en
su estadio mas extremo el sindrome burnont. También es posible que se deriven
otro tipo de riesgos debido a que el trabajador puede asumir riesgos fisicos
innecesarios con objeto de cumplir los plazos marcados —saltarse semaforos,
etc...-.

En otro orden de cosas, cabe apreciar la posibilidad de adaptacion de lo
exigido a cada trabajador. En efecto, en el trabajo dirigido por una maquina no
existe un unico objetivo igual para todos, sino que el algoritmo puede

(?8) Pérez Zapata O. et al, Digitalizacion, intensificacion del trabajo y salud de los trabajadores
esparioles, version electronica en www.ccoo.es/24c0e370fadb4d1£3682b1780854af9c000001, 5.

(*) Pinilla-Garcia y Lopez Pelaez, La intensificacion del trabajo en Espaiia (2007-2011):
Trabajo en equipo y flexibilidad, Reis: Revista Espariola De investigaciones Socioldgicas , 2017, 160, 79-
94.

(%) Felstead & Green, Working longer and harder? A critical assessment of work effort in
Britain in comparison to Europe, Making work more equal: a new labour market segmentation approach,
2017, 188-207.

(Y EU-OSHA, Second Eunropean Survey of Enterprises on New and Emerging Risks
(ESENER-2).  Overview  Report:  Managing ~ Safety  and  Health —at Work. en
osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/second-european-survey-
enterprises-new-and-emerging-risks-esener, 2013.

(32) Pérez-Zapata, O., Trabajo sin limites, salud insostenible: La intensificacion del trabajo del
conocimiento, e-prints, Universidad Complutense de Madrid, 2015.
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establecer requisitos individuales para cada trabajador e incluso ir
modificandolos conforme el trabajador cumple con los plazos —incluso sin que
el trabajador se percate del cambio en las exigencias o en el nivel de exigencia-.
Piense, por ejemplo, en el calculo de tiempo necesario para trasladar un pedido
en bicicleta de un lado a otro de la ciudad. El algoritmo podria ir estableciendo
margenes de tiempo mas ajustados sin que el propio trabajador fuera
consciente de que el algoritmo le esta exigiendo cada vez mayor velocidad de
movimiento. Esta adaptaciéon individualizada, que en principio deberfa ser
positiva para la salud de los trabajadores —exigiendo a cada cual lo que es capaz
de dar- puede dar pie a un agotamiento fisico y psicoldgico total derivado de la
posibilidad de exigir el maximo que son capaces de dar a cada uno.

Una vez mas, la despersonalizacion y la falta de empatia inherente a las
maquinas puede implicar una mayor exigencia a los trabajadores, asi como
frustraciéon y desanimo de estos al no ver posibilidades de explicarse o
justificarse, ni tampoco con posibilidades de negociar o acordar objetivos
razonables.

En fin, el uso de los algoritmos como supervisores puede provocar un
desajuste entre las capacidades fisicas o cognitivas de los trabajadores y la
exigencia establecida por el algoritmo (33). Sumado a los problemas
psicolégicos, cabe destacar que la intensificaciéon puede provocar el
agravamiento de otros riesgos comunes como puede ser los accidentes de
trafico para llegar en el tiempo marcado (34), entre otros.

2.3 Falta de autonomia

El control y supervisién por parte de un organismo omnipresente y casi
omnipotente implicard que existen pocas posibilidades para el trabajador de
tomar decisiones de forma auténoma. El algoritmo, por propia definiciéon de
sus funciones, decidird cual, segun sus datos y configuraciones, es la mejor
forma —la mas productiva para la empresa- de realizar una tarea y de organizar
un trabajo y esta “mejor forma” serd la exigida al trabajador. En efecto,
precisamente lo que se espera de los algoritmos es que sean capaces de
optimizar la gestiéon del trabajo maximizando con ello la productividad del

(®) EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, en  https://osha.europa.cu/en/tools-and-publications/
publications/ foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-risks /view, 2018,
56.

(% Loépez Rodrtiguez, La prevencin de riesgos laborales en el trabajo a demanda via
aplicaciones digitales, Lan Harremanak, 2019, 41, 8.
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trabajo. As{ pues, una vez optimizada la mejor forma de trabajar, esta sera
impuesta al trabajador. Ello vendra a implicar una reduccién de las
posibilidades del asalariado de organizar su propio trabajo con autonomia y
decidir como realizar su propia tarea. En fin, la implantaciéon de la gestién
algoritmica provocara grandes oportunidades para la microgestion del trabajo
con su correspondiente reduccion en la satisfaccion del trabajo, mayor estrés,
reduccion de la confianza mutua de las partes y un empeoramiento del
ambiente laboral®.

También se debe resaltar que no siempre la imposicion de la forma de
trabajar decidida por el algoritmo vendra a través de mecanismos coercitivos.
La casi omnipotencia de la inteligencia artificial puede ser capaz de establecer
un discurso convincente para que el trabajador “voluntariamente” cumpla con
lo determinado por el algoritmo —sobre todo si el algoritmo se presenta como
un sistema neutro y objetivo-. En efecto, la creciente sofisticaciéon de los
mecanismos “blandos” de control actian sobre la identidad del trabajador y
contribuyen a su motivacion a través de refuerzos materiales y simbolicos,
conscientes e inconscientes, internos y externos.

En su vertiente mas simple, Uber establece diferentes retribuciones
para el conductor dependiendo de zonas de trabajo y de horarios. Asi pues, si
el trabajador realiza trabajo en las zonas y horarios determinados
algoritmicamente este percibira mayor retribucion que si no cumple. O, por
ejemplo, en el trabajo digital cuando el trabajador desea terminar su jornada
suele aparecer un mensaje invitando al trabajador a extender su jornada y
seguir trabajando. La intensidad del contenido del mensaje puede variar
dependiendo de las necesidades de la empresa de personal en ese concreto
momento: desde un “todavia hay emocionantes tareas asignadas para ti, estas
seguro que deseas abandonar?”, a otros mas agresivos como “abandonar el
trabajo en horas de maxima demanda perjudica a la empresa y sera tenido en
cuenta en tu perfil ¢estas seguro que quieres abandonarnos?” (39).

Sin embargo, como se ha sostenido por la doctrina, las motivaciones
externas — o mecanismos “blandos” de control- para continuar trabajando
pueden confundir la mente, pero no parece capaz de logarlo con el cuerpo (*7)

() Schumacher, S., What employees should know about electronic performance monitoring,
ESSALI 8, 2011, 28, 138-144.

(*%) Traduccién propia, ejemplos similares en Rosemblat, Uberland, How Algorithms
Are Rewriting the Rules of Work, University of California Press, 2019.

() Michael, Researching bodies: Emtbodied fieldwork for fnowledge work, which turnos out to be
embodied, The SAGE Handbook of qualitative business and Management Research Methods: History and
Traditions, 2017.
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que acabaria expresando su malestar con problemas de salud. En cualquier
caso, no cabe duda que estos mecanismos “blandos”, a pesar de ser igualmente
formas de control del trabajo, pueden ser menos agresivas para el estado fisico
y psicologico del trabajador.

En fin, la gestién algoritmica del trabajo puede provocar una fuerte
alienacién del trabajo. De la misma forma que con la medicién de los tiempos
y los movimientos del taylorismo, los trabajadores pueden convertirse en
piezas de una cadena de produccién cuyo objetivo sea que reproduzcan los
movimientos determinados por el algoritmo. Sin embargo, la mayor capacidad
del algoritmo frente a los supervisores tradicionales puede incrementar los
riesgos clasicos de alienacién y excesiva especializaciéon. Con ello nos
enfrentamos a la posibilidad real de que el algoritmo acabe capturando el
cuerpo, el alma y la mente de los trabajadores con objeto de incrementar la
productividad (*8).

En general, la pérdida de autonomia en el trabajo, la falta de
participacién y de la autogestion puede dafar la salud de los trabajadores
provocando falta de motivacion, desanimo, baja autoestima y depresion (39).

2.4 Sesgos y discriminaciones causadas por el algoritmo

La gestion de la mano de obra realizada por algoritmos tiene por
objetivo buscar patrones recurrentes y correlaciones con objeto de poder
realizar predicciones respecto a cudl es la mejor manera de gestionar dichos
recursos humanos. En efecto, el objetivo es la construccion de perfiles de
trabajadores para poder clasificarlos por parametros introducidos en el propio
algoritmo —para luego decidir la contratacion, el despido, los turnos, el tipo de
tareas, el puesto de trabajo, etc...-. En este sentido, uno de los principales
problemas consiste en la posibilidad de que esos algoritmos tomen esas
decisiones basadas en categorfas discriminatorias o que directamente tomen
decisiones discriminatorias (*0). Un riesgo que de acuerdo con los expertos es
sumamente elevado por las siguientes razones (*1).

1) Los algoritmos parecen capaces de inferir ciertas caracteristicas
personales basadas en otros datos. Es decir, aunque se prohiba recabar datos

(*®) Moore, The guantified self in precarity. Work, technology and what connts, cit., 65

(*%) Karasek y Theorell, Healthy work, Basic Books New York, 1990.

(9 Bodie M., et al., The Law and policy of People Analytics, cit., y Ajunwa, Limitless
Worker Surveillance, 105 Calif. L. Rev. 735, 2017, 1006.

* Hardt M, How big data is unfair, Medium, 2014,
https://medium.com/@mrttz/how-big-data-is-unfair-9aa544d739de.
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en materia de afiliaciéon sindical, religién, sexo, orientaciéon sexual o
discapacidad, estos son capaces de obtener esta informacién a través de otros
datos (*2). Por ejemplo, la religion o la raza puede estar estadisticamente muy
relacionadas con el cédigo postal o el barrio dénde la persona vive en algunas
ciudades. Asi pues, tomar decisiones de despido o promocién basadas en la
ubicacion de la vivienda resultard en el fondo una decision basada en la raza(*3)
o, incluso, conforme al tiempo dedicado a leer unas noticias en Facebook o
Google -y no otras- se puede predecir la afiliaciébn politica o sindical. De
hecho, en muchos casos, se desconocen las capacidades de un algoritmo a la
hora de hacer inferencias estadisticas, lo que supone la “imposibilidad” de
conocer si el propio algoritmo estd tomando decisiones fundamentadas en
informacién discriminatoria o no (*4).

2) La propia construccion del algoritmo requiere de datos que
estan sesgados por parametros discriminatorios. En efecto, el algoritmo toma
la realidad como factor de aprendizaje a la hora de procesar datos, lo que
implica que los resultados obtenidos de esos datos vendran a perpetuar sesgos
existentes en nuestra sociedad. Por ejemplo, dado que actualmente 9 de cada
10 consejeros en empresas del IBEX 35 son hombres (el periédico, 2016), un
algoritmo entendera que es “mas probable” que un hombre encaje mejor
como consejero en una de estas empresas —porque asi lo “confirma”
estadisticamente los datos que posee-.

3) Cuando un algoritmo estd al mando, en general, las minorfas
siempre estaran en desventaja. La propia ciencia de la estadistica otorga mas
valor a las decisiones tomadas con mayor informaciéon disponible. Eso
conlleva que en las minorias —raza, religién, orientacién sexual, etc.- habra
menos datos disponibles lo que implicara que el algoritmo entienda que tomar
una decisién favorable a un colectivo minoritario sea mas arriesgado que
tomarla a favor de un colectivo mayoritario. Es decir, para seleccionar un
candidato de un colectivo minoritario el algoritmo exigira mas cualidades,
aptitudes, conocimientos... (por defecto) que para hacerlo con el de un
colectivo mayoritario, simplemente por el hecho que es mas facil predecir —
estadisticamente- el comportamiento de alguien perteneciente a este y no a
aquel.

(*) K. Crawford y J. Schultz, Big data and due process: Towards a framework to redress
predictive privacy harms, Boston College Law Review, 2014, 55, 1.

(¥ Mittelstandt et al., The Ethics of Algorithms: Mapping the Debate”, Big data & Society,
2017, 3 (2), section 7.

(* M. Hardt, How big data is nnfair, cit.
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En definitiva, el procesamiento automatizado de datos incrementa
exponencialmente las posibilidades de vulneraciéon de los derechos de los
trabajadores y sufrir discriminacién (¥). Con independencia de que finalmente
sea el responsable de recursos humanos el que tome una determinada decision,
el hecho de que lo haga basado en un procesamiento automatizado de datos
(¢j. creacion de perfiles de los trabajadores o establecimiento de evaluaciones
por parte del algoritmo) provocara un incremento en las probabilidades de que
la decision tomada sea discriminatoria.

Este trato recibido injustamente puede provocar ansiedad y frustracién
e incluso desanimo y depresion y mas si se presenta el algoritmo como un
elemento neutro que sigue patrones de “pura meritocracia”. En efecto, en la
encuesta de Pega and Marketforce (%) el 66% de los expertos en recursos
humanos consultados cree que el uso de algoritmos dara pie a una mayor
meritocracia en el trabajo. Asi pues, si ese discurso de objetividad y neutralidad
de los algoritmos sigue expandiéndose la sensaciéon de injusticia y de
frustracioén de los colectivos histéricamente discriminados puede aumentar.

2.5 Complejidad y falta de trasparencia

El desconocimiento de los parametros utilizados para tomar la decision
y la falta de trasparencia también puede provocar ansiedad y frustracioén en los
trabajadores. En efecto, la cantidad de datos recogidos y procesados por los
algoritmos hace extremadamente complejo conocer la z/tima ratio de la decision
tomada. E incluso en aquellos casos en los que se puede llegar a conocer la
raz6n de la decision, el algoritmo, solamente la expondra si esta programado
para ello —algo que actualmente no parece pasar-. Asi, cuando lo trabajadores
son desactivados de las plataformas digitales no reciben, en la mayoria de los
casos, razon alguna, sino que simplemente se les impide acceder a la web o a la
aplicacioén que es necesaria para poder realizar sus tareas Rosemblat (+7).

Concretamente, preguntados por esto, el 78% de los trabajadores
encuestados considera que estarfan mas a gusto siendo dirigidos por una

(*) Perez Luflo, La fercera generacion de derechos humanos, 2006, Thomson Aranzadi,
Navarra 2000, 93 y A. Garriga Dominguez, La elaboracion de perfiles y su impacto en los DDFF-.
Una primera aproximacion a su regulacion en el RGUE, Derechos y Libertades, 2018, 109

(*9) Pega and Marketforce, The Future of Work: A Report from Marketforce and
Pegasystenss, cit., 14.

(*7y Rosemblat, Uberland, How Algorithms Are Rewriting the Rules of Work, cit.
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inteligencia artificial si existiera completa trasparencia y posibilidades de
auditabilidad sobre cémo alcanza sus decisiones (45).

Asi pues, este desconocimiento y falta de trasparencia, en las razones
por las que los datos de los trabajadores son recogidas, en la forma en que son
procesados los datos, y los parametros detras de las decisiones del algoritmo,
causa estrés y ansiedad en los trabajadores (+9).

2.6 Mal funcionamiento y sabotajes

Una de las caracteristicas de los algoritmos es que poseen una curva de
aprendizaje a través del ensayo error. Ello implica que necesitan mucha
informacién y muchas interacciones para poder mejorar su propio
funcionamiento. Por esta razén, es de esperar que, en las primeras etapas de
aplicaciéon —dénde ahora nos encontramos-, existan muchos algoritmos que, a
pesar de su prometedora funcionalidad, no alcancen los resultados esperados
desde el inicio. En la investigacion de Rosemblat (*Y) se documentan muchas
quejas de conductores de Uber por un mal funcionamiento del mismo.
Concretamente, Uber utiliza un sistema de respuesta automatica frente a
incidencias de los trabajadores. Es decir, cuando un trabajador tiene un
problema o una situacién imprevista o una queja (ej. no le han pagado lo que
le deben) este es dirigido a un sistema de respuestas automaticas. Ello significa
que el trabajo, que suele hacer un mando intermedio o un responsable de
recursos humanos, es sustituido por un algoritmo.

Esta autora documenta cémo los conductores de Uber sienten mucha
frustracion ante el deficiente funcionamiento del algoritmo que responde a sus
cuestiones. En algunos casos, las respuestas no tienen logica, otro no da
réplica alguna a lo planteado por el trabajador y, en otros casos, da
contestaciones totalmente incomprensibles. Asi pues, en la realizaciéon de su
trabajo los conductores no solo es que no pueden contar con una respuesta
humana, sino que la contestaciéon recibida del algoritmo es claramente
deficiente e insuficiente. Sin embargo, la empresa no establece otra forma de
comunicacién con la empresa, por lo que en muchos casos los trabajadores se

(*) Pega and Marketforce, The Future of Work: A Report from Marketforce and
Pegasystens, cit., 11

(*9) EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, en  https://osha.europa.cu/en/tools-and-publications/
publications/foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-risks /view, 2018,
56.

(% Rosemblat, Uberland, How Algorithms Are Rewriting the Rules of Work, cit.
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quedan sin soluciéon alguna: lo que provoca episodios de frustracion vy
desesperacion.

Se debe también apreciar la posibilidad de que exista sabotaje externo
de la tecnologia que provoque riesgos para la salud de los trabajadores. Los
hackers pueden modificar los datos y la estructura del algoritmo poniendo en
peligro a los trabajadores que son gestionados por este. Un ejemplo serfa la
reciente denuncia de una ONG en EEUU respecto a vulnerabilidades en los
coches con sistemas de conduccién auténoma que permitia a los hackers
tomar control remoto del vehiculo (®'). En un sentido similar, en 2017 la
Administracion de EEUU ordené retirar casi medio millén de marcapasos del
mercado dado que podfan ser manipulados remotamente por hackers
incrementando su actividad o reduciendo la vida de la baterfa poniendo en
peligro la salud de los pacientes (%2).

Asi pues, el riesgo de un ciberataque es otro de los que deben tenerse
en cuenta desde el momento en que la tecnologia interactia con los
trabajadores y mas si lo hace de forma intensa y relevante.

3. Perjuicios para la salud de los trabajadores

Como se ha visto en el epigrafe anterior, la gestiéon algoritmica del
trabajo puede tener como resultado que los trabajadores pierdan el control
sobre el contenido del trabajo, sobre las posibilidades de establecer pautas y
organizarse su propio trabajo e incluso perder autonomia en la forma en que
realizan su trabajo (>3).

A su vez, este nivel de exigencia puede abocar a los trabajadores a
realizar conductas arriesgadas para su propia salud. Los trabajadores podrian
percibir que no tienen tiempo para tomar descansos y el algoritmo considerar
improductivo los tiempos para la socializacion interpersonal o ir al bafio lo que
provocaria, en su caso, petjuicios para la salud de los trabajadores (°%).

(Y CBS, Hackers Could Remotely Gain Control of Cars in Mass Cyberattack, Researchers
Find, CBS en https://losangeles.cbslocal.com/2019/07/31/hackers-could-remotely-gain-
control-of-cars-in-mass-cyberattack-researchers-find/.

(3 Hamlyn-Harris, J. H., Three reasons why pacematkers are vulnerable to hacking, The
Conversation.com, 2017.

(>3 Moore, Humans and machines at work: monitoring, surveillance and antomation in
contemporary capitalism, cit.

(9 OIT, Seguridad y salud en el centro del futuro del trabajo, Ginebra en
www.ilo.otg/wemsp5/ groups/ public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/
wems_686762.pdf, 2019, 31 y S. Rodriguez Escanciano, Los riesgos psicosociales ante una vigilancia
empresarial tecnoldgicamente avanzada: garantias preventivas y posibilidades de resarcimients, en ].J.
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Asi mismo, cuando los trabajadores son informados de su desempefio
en comparacion a otros esto puede provocar mayor presion, estrés, ansiedad y
baja autoestima (%) especialmente si dicha informacién se presenta como
objetiva y neutra a pesar de no serlo ().

En resumen, las consecuencias pueden ser las siguientes

o Puede incrementar el estrés

o Puede incrementar la ansiedad y la frustracion

o Puede recudir la moral, la autoestima y llegar a inducir a la
depresion

o Puede reducir el contacto humano con supervisores

o Puede empeorar el clima laboral convirtiendo el lugar de trabajo

en “taller de explotacion laboral electrénico”

° Puede ser discriminatorio e invadir la privacidad

o Puede provocar cambios en la personalidad y afectos del
trabajador

. Puede provocar la deshumanizacion del trabajador

No es la primera vez que se detectan estas consecuencias derivadas de
los riesgos relacionados con la tecnologia. En este sentido, el incremento del
estrés laboral provocado por la implantaciéon de nuevas tecnologias esta bien
estudiado (*7). En efecto, el tecnoestrés constituye un estado psicolégico
negativo relacionado con el uso de la tecnologia de la informacién y la
comunicacién que puede provocar, segun su intensidad, fatiga cronica,
abatimiento, tensién muscular y otras dolencias fisicas, falta de concentracion,
cambios de humor y burnout (°%). Estos sintomas son similares a los
provocados por el estrés laboral siendo la diferencia fundamental la causa que

provoca el estrés (*%). Asi pues, el hecho de tener un algoritmo como

Fernandez Dominguez y S. Rodriguez Escanciano, (dit.), Tzempos de cambio y salud mental de los
trabajadores, cit., 219.

(> EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, en  https://osha.europa.cu/en/tools-and-publications/
publications/ foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-risks /view, 2018,
55.

(°%) Pérez Zapata et al, (2019), Digitalizacion, intensificacion del trabajo y salud de los
trabajadores esparioles, cit., 9

(") W.S. Hung, et al., Managing the risk of overnsing mobile phones in the working
environment: a study of nbiquitons techno-stress, PACILS 2011 Preceedings Paper, 81, 2011.

(*8) Derks and Bakker, Swartphone use, work-home interference and burnont: a diary study on
the role of recovery, Applied Psychology, 2014, 63, 3.

() J. Popma, The janus face of the “New ways of work”, Rise, risks and regulation of nomadic
work, Working paper ETUI, Brussels, 2013, 11.
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supervisor podra causar esta serie de dolencias especialmente derivadas del
rechazo que existe a ser gestionado por una maquina, por la pérdida de control
de la autonomia en la gestién del tiempo y en la forma de trabajar, entre otros
que ahora se pasan a analizar.

El estudio del concepto de tecnoestrés ha llevado a dividirlo en cinco
elementos  subyacentes:  tecno-ansiedad, tecno-fatiga, tecno-adiccion,
sobrecarga tecnolégica (techno-overload) e invasién tecnolégica (techno-
invasion) (°°). A continuacion, se vera que al menos cuatro de estos elementos
pueden darse cuando existe un algoritmo gestionando los recursos humanos.

En primer lugar, la tecno-ansiedad puede provenir de la falta de
trasparencia respecto la informacion recogida sobre el trabajador a través de
los wereables —y qué se va a hacer con ella- y derivado del desconocimiento por
parte del trabajador de los criterios utilizados por el algoritmo para tomar
decisiones. La falta de comprension de las razones detras de una decision
puede hacer dificil cumplir con dichos encargos y mas si se mantiene un halo
de misticismo y superioridad alrededor de la maquina como gestora de la
productividad de la empresa. La posibilidad de ser discriminado, bajo una
cobertura de neutralidad, objetividad y pura meritocracia del algoritmo,
también puede tener como resultado frustracion, ansiedad para el trabajador y
rechazo a la propia tecnologfa.

En fin, tal y como ha sido definido por Salanova (°1), la tecno-ansiedad
se produce cuando la persona experimenta altos niveles de activacion
fisiolégica no placentera y siente tensioén y malestar por el uso presente o
futuro de algun tipo de tecnologfa.

En segundo lugar, la tecno-fatiga entendida como el cansancio mental y
cognitivo incrementado por la desconfianza hacia la utilizacion de las nuevas
tecnologias (°2). Poca duda cabe que el incremento de la intensidad del trabajo
puede provocar fatiga, cansancio crénico, reducciéon de nivel de aguante,
cambios de humor, incremento del riesgo de sufrir enfermedades cardiacas,
efectos neurolégicos, depresion o burnout (%3). El cansancio, a la vez,

() J. Popma, The janus face of the “New ways of work”, cit., 11

(°Y) Salanova et al., Tecnostres: concepto, medida e intervencion psicosocial, Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el trabajo, Nota técnica, 2007, 730.

(®» Rodriguez-Rico Roldan, Los retos para la prevencion de riesgos laborales ante la
tecnoficacion del trabajo, en Cerejeria Namora et al, Health at work, ageing and enviromental effects on
[future social security and labour law Systems, Cambridge Scholars Publishing, 2018, 80.

(%3) J. Popma,, The janus face of the “New ways of work”, cit., 15.
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incrementaria el riesgo para la seguridad en el trabajo aumentando la
posibilidad de accidentes (4).

Sin embargo, no se esta simplemente ante un crecimiento de la
intensidad del trabajo, sino que dicha intensidad viene marcada por un ente
que no es humano y con el que dificilmente se puede razonar. Asi pues, es
posible que en el trabajador desarrolle un especial “odio” o frustracién hacia la
tecnologia que dirige su trabajo y le impide auto-organizarse.

En tercer lugar, la tecno-adicciébn estd conceptualizada como la
necesidad incontrolable de usar constantemente y de manera obsesiva las
nuevas tecnologias. En efecto, especialmente en el caso de los algoritmos
como decisores, es posible que el trabajador, con el tiempo, se vea incapaz de
tomar sus propias decisiones de gestién y autoorganizacion por la falta de
practica. De la misma forma que las nuevas generaciones no recuerdan
numeros de movil puesto que todos quedan guardados en la memoria artificial
de los teléfonos, es posible que en el futuro los trabajadores pierdan la
habilidad -0 no sientan la necesidad- de tomar sus propias decisiones,
autorganizarse, establecer prioridades o manejar su propio tiempo.

Al menos dos factores de riesgo de que esto ocurra se plantean aqui.
Por un lado, la comodidad. Efectivamente, tomar decisiones no siempre es un
trabajo sencillo, as{ pues, es posible pensar que la comodidad de tener una
maquina que las tome por uno mismo, nos haga adictos a su uso, perdiendo
con el tiempo nuestra propia habilidad para hacerlo correctamente. Por otro
lado, si socialmente se da un valor superior a las decisiones tomadas por los
algoritmos, al establecer que son econémicamente mas eficientes, esto puede
dar pie a algun tipo de adoracién a los algoritmos como “dioses” a los que
seguir sin cuestionar sus mandatos ().

De hecho, se predice que, con el incremento de la inteligencia artificial
y de los algoritmos, el nimero de mandos intermedios en la mayoria de las
empresas se reducira drasticamente (°°). Esto es, con la utilizaciéon de los
algoritmos como gestores de la mano de obra, la figura del mando intermedio
sera cada vez menos necesaria, sustituyendo trabajadores que toman
decisiones por trabajadores que cumplen lo decidido por el algoritmo.

(Y A.E. Dembe et al, The impact of overtime and long work hours on occupational injuries and
illnesses: new evidence from the United States, Occupational and Environmental Medicine, 2005, 62 (9),
588-597.

(%) Noah Harati, Honmo Deus: Breve bistoria del masiana, Debate, Barcelona, 2016.

(%6) Pega and Marketforce, The Future of Work: A Report from. .., cit., 12
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Este fenémeno ya ha sido analizado con anterioridad. Sin llegar a
sustituir a los supervisores o mandos intermedios ya existen muchos sistemas
automaticos que ayudan a la toma de decisiones (ej. alarmas de emergencia en
los sistemas de pilotaje de aviones). En la interactuaciéon de estos sistemas se
ha comprobado que los humanos acaban tomando por buena la respuesta
dada por el sistema automatico sin realizar un analisis propio de la situacion.
Tres factores son los que llevan a esta situacion.

En primer lugar, la tendencia humana a elegir el camino que exige
menos esfuerzo cognitivo (¢7). En efecto, es mas sencillo aceptar como valida
la decision tomada por el sistema automatizado que realizar un analisis
comprensivo propio con toda la informacién disponible.

El segundo factor que promueve la identidad de la decision
automatizada con la decision humana aun cuando el ser humano tiene la
ultima palabra es la confianza depositada en estos sistemas automaticos como
poderosos agentes que tiene capacidades superiores (°8). En un experimento
realizado por Dzindolet (¢) los participantes, sin tener conocimiento extenso
sobre el sistema automatizado, invariablemente apostaban que existirfa un
mayor numero de aciertos del sistema automatizado comparado con la de otro
humano. Esto es, los participantes en el experimento confiaban en la maquina
mas que en otro humano sin poseer suficiente informaciéon sobre las
capacidades de cada uno.

Por dltimo, debido a que cuando se elige seguir la decision
automatizada, la responsabilidad del ser humano se diluye. Asi que, de la
misma forma que cuando la responsabilidad se fija en dos 0 mas humanos hay
una reduccion del esfuerzo (Y), lo mismo ocurre con los sistemas automaticos
).

En fin, no puede descartarse que los algoritmos acaben reduciendo las
capacidades de los seres humanos para tomar sus propias decisiones incluso en

() C. Wicken y K. Hollands, Engineering psychology and human performance, NY, Prentice
Hall, 2000.

() Lee y See, rust in Automation: Designing for Appropriate Reliance. Human
Factors The Journal of the Human Factors and Ergonomics Society 2004, 46(1):50-80.

(%) Dzindolet et al., The perceived utility of human and antomated aids in visual detection task,
Human Factors, 2002, 44, 79-94.

("% Karau y Williams, Social-loafing: A meta-analytic review and theoretical integration, Journal
of personality and social psychology, 1993, 65, 681-700.

(") Domeinski et al., Human redundancy in antomation monitoring: Effects of social loafing
and social compensation, en Proceeding of human factors and ergonomics Society 51st Annnal meeting,
2007, 587-591.
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aquellos casos que el sistema automatizado no sea el decisor final, sino un
sistema de alerta o ayuda a los humanos.

En cuarto lugar, la invasion tecnoldgica hace referencia a la posibilidad,
que permite la tecnologia, de estar siempre disponible en el trabajo, lo que
provoca muchas veces la expectativa —dada la posibilidad- de que
efectivamente el trabajador se encuentre dispuesto a trabajar en todo
momento que se le requiera (7?). Sin duda, este es un riesgo comuin en el
teletrabajo dénde a través del ordenador de casa o del propio swartphone el
trabajador es contactado para ponerse a trabajar.

Concretamente, en el caso de que el algoritmo sea el que establezca los
horarios del trabajador este riesgo puede verse incrementado por la
imposibilidad de empatia respecto a los horarios de descanso de la persona.
En efecto, un ordenador no necesita descansar y, salvo que se le programe
para pensar en la necesidad de los humanos de tener ciertas horas de
inactividad, el algoritmo asumira la disponibilidad total del trabajador —mucho
mas que cualquier supervisor humano-. De la misma forma, la imposibilidad
de razonar con un algoritmo —o de negociar- hara dificil que el trabajador
pueda tener una adecuada conciliacién de la vida personal y laboral.

De hecho, incluso en los casos en lo que el algoritmo permita que el
trabajador rechace ciertos trabajos es posible que el trabajador decida no
rechazar las tareas por diversas razones. La primera por las necesidades
econémicas, puesto que por mucha posibilidad tedrica que exista de rechazar
tareas, si el trabajador es pagado por tarea, y necesita el dinero, no podra
realmente rechazar esta tarea. La segunda porque la falta de trasparencia sobre
el funcionamiento del algoritmo hara al trabajador incapaz de saber si existen
penalizaciones o no al rechazo de tareas en horario de descanso. La mera
sospecha de que existan penalizaciones puede desincentivar cualquier
posibilidad real de rechazo.

Por ultimo, el tecnoestrés incluye la sobre carga tecnoldgica (techno-
overload). Este elemento viene relacionado por la excesiva carga de
informacién recibida por el trabajador y la incapacidad de procesarla
adecuadamente. Con las nuevas tecnologias los trabajadores estan siempre
inundados por informacién lo que dificulta, sino impide, que los trabajadores

(™ S. Rodriguez Escanciano, Los riesgos psicosociales ante una vigilancia empresarial
tecnoldgicamente avanzada: garantias preventivas y posibilidades de resarcimiento, en Fernandez
Dominguez, ].J y Rodriguez Escanciano S., (Dit.), Tiempos de cambio y salud mental de los
trabajadores, cit., 214.
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sean capaces de diferenciar la informaciéon util del resto. Himma (73)
argumenta que tener demasiada informacién puede resultar en una especie de
indecisiéon permanente y de inseguridad para el trabajador sobre si las
decisiones tomadas son las correctas o no. Como puede comprobarse, esta no
parece que sea una posibilidad en el caso de los trabajadores gestionados por
un algoritmo. En efecto, es el algoritmo el que recibira toda la informacion, la
procesara y tomara la decisién. Asi pues, se puede descartar la sobre carga
tecnolégica —en el sentido de exceso de informacion recibida por el trabajador-
como riesgo en el caso de la direccion algoritmica de la mano de obra.

Sin embargo, el efecto que parece darse con bastante probabilidad es el
contrario: la /nfra informacion tecnoldgica. Esto es, la privacion o sustraccion
de informacién relevante para el trabajador. En efecto, los trabajadores de
plataformas cuya secuencia de trabajo y asignacion de tareas es manejada por
un algoritmo se quejan de insuficiencia de informacion (74). El algoritmo es
quién recibe toda la informacién relevante, la procesa y entrega al trabajador
solamente la decisiéon final, impidiendo a este valorar o comprobar si esta
decision le beneficia, le perjudica o incluso si es correcta o mejorable.

De hecho, esta cuestion no solamente implica posible ansiedad por la
falta de trasparencia, sino que también existen cuestiones éticas a valorar (7).
El informe de EU-OSHA (%) plantea importantes cuestiones éticas
relacionados con los algoritmos tomando decisiones, por ejemplo, ¢deberia un
algoritmo poner en peligro a un trabajador para mantener le seguridad de todo
un centro de trabajo? Sin duda, la falta de trasparencia y la posible
desconfianza hacia la capacidad de un algoritmo de tomar decisiones éticas
también incrementara las suspicacias de los trabajadores afectando a sus
niveles de estrés y ansiedad.

En fin, el algoritmo puede acabar tratando al trabajador como una
maquina mas sin sentimientos ni personalidad propias provocando su
deshumanizacién. Por esta razén, parte de la doctrina entiende que la
conjunciéon de la acumulaciéon de datos sobre el trabajador y la toma de
decisiones por parte un algoritmo puede conducir hacia un incremento de la

(") Himma, The concept of information overload: a preliminary step in understanding the nature
of bharmful information-related conditions, Ethics and information Technology, 9 (4), 2007, 259-272.

() Rosemblat, Uberland, How Algorithms Are Rewriting the Rules of Work, cit.

(™) Moote, The guantified self in precarity. Work, technology and what counts, cit., 29.

(% EU-OSHA Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated
with  digitalisation by 2025, en  https://osha.europa.cu/en/tools-and-publications/
publications/ foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-risks /view, 2018,
57.
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ansiedad, malestar psicolégico e incluso este trato al trabajador podtia
calificarse de violencia (77).

En cualquier caso, cabe decir que la novedad detras del manejo de las
petsonas/trabajadores por una inteligencia artificial/algoritmo es tan grande
que es imposible predecir o avistar todas las consecuencias posibles para la
seguridad y salud de los trabajadores (78) lo que hace necesario introducir
dichas novedades con cautela y estableciendo siempre salvaguardas.

4. Férmulas para reducir el perjuicio para la salud de los trabajadores
derivado de la gestion algoritmica del trabajo
4.1 Evaluacion de los riesgos concretos

Como establece Fernandez Avilés (%), los factores de riesgo
psicosociales asociados a las nuevas tecnologias suelen considerarse
“invisibles”, sin embargo, ello no implica que no puedan evaluarse, como
cualquier otro riesgo laboral, con objeto de neutralizaros o controlarlos para
de esta forma garantizar que no supongan un riesgo para la salud de los
trabajadores.

Asi pues, deberfa realizarse una evaluacion especifica de los riesgos de
aquellos trabajadores que se encuentren sometidos a las decisiones y poder
organizativo de un algoritmo o inteligencia artificial. Por supuesto, dada la
novedad de esta forma de trabajar parece necesario crear procedimientos
técnicos estandarizados con solvencia cientifica suficiente.

En cualquier caso, estos procedimientos deberan ser aplicados en las
empresas para evaluar los riesgos y luego, en concordancia a los riesgos
detectados, incorporar medidas preventivas e integrarlas en la planificacion
preventiva de la empresa (3%) contando con la opinién de los representantes de
los trabajadores. Sin duda, las actividades de formacién y sensibilizacion en la
empresa seran la primera barrera para luchar contra estos riesgos (81). A su vez,

(") Akhtar y Mootre, The Psycho-Social Impactos of Technological change in contemporary
workplaces and trade union responses, International Jonrnal of Labor Research, 2016, 8 (1-2), 102-131.

(®) En el mismo sentido, ver Whittaker, X., There is only one thing in life worse than being
watched, and that is not being watched: Digital data analytics and the reorganigation of newspaper
production, in Moore et al (cootrd), Humans and Machines at work, Palgrave Macmillan, 2017, 81.

(™) J.A. Fernandez Avilés, NTIC y riesgos psicosociales en el trabajo: estado de sitnacion y
propuestas de mejora, cit., 85.

() J.A. Fernandez Avilés, NTIC y riesgos psicosociales...cit., 91.

() European Commission, Guide for assessing the quality of risk assessments and risk
management measures with regard to prevention of psychosocial risks, European Commission, 2018, 11,
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sera necesario establecer controles para detectar los primeros sintomas, para
esto es probable que la propia tecnologia pueda ayudar como se vera mas
adelante.

4.2 “Decisiones inteligentes” o como crear algoritmos que no dafien

Los algoritmos, al menos por ahora, tomaran decisiones siempre en
base a la programacion y a los datos que se le proporcione. Asi pues, serd
imprescindible que dicha programacion incluya los factores de riesgo como un
elemento a tener en cuenta —uno de los mas importantes- a la hora de tomar
decisiones que afecten a los trabajadores. Por ello, todo algoritmo que
interactie con trabajadores deberfa pasar una evaluacién previa que asegure
que las decisiones que tome tendrin en cuenta la seguridad y salud de los
trabajadores. Esta evaluacion previa serfa el equivalente a comprobar que un
supervisor o un mando intermedio tiene conocimientos suficientes en materia
de prevencion de riesgos laborales para ejercer sus funciones en el centro de
trabajo y en su puesto de trabajo.

El algoritmo deberia ser programado teniendo en cuenta los siguientes
factores:

a) Trasparencia:

Como se ha visto en este trabajo, uno de los factores que mas
incrementa la ansiedad y frustracién de los trabajadores es el desconocimiento
de qué datos se estan recogiendo, como se estan procesando y qué criterios se
han seguido por el algoritmo para alcanzar la concreta la decision. Asi pues, el
aumento de la trasparencia en estos extremos permitira reducir la ansiedad de
los trabajadores, a la vez, que les permitira tener mayor informacién para
evaluar la correcta o incorrecta actuacion del algoritmo. En cualquier caso,
ademas de por los beneficios para la salud de los trabajadores que esta
trasparencia pueda aportar, el Reglamento Europeo de Proteccion de Datos
(art. 22) establece la obligacion de informar al afectado de las razones que han
llevado a tomar esa decision cuando esta ha sido automatizada(3?). Es decir, la
empresa, cuando tome decisiones automatizadas, debera indicarlo e informar
de qué parametros (y qué ponderaciéon ha asignado a cada uno de ellos) ha
utilizado para alcanzar dicha resolucion. Esta interpretacion es concordante

en  www.ispettorato.gov.it/ it-it/ Attivita) Documents/ Attivita-internazionale/ Guide-psychosocial - -risks-
EN-Final-V ersion.pdf.

(#3) A. Todoli Signes, La gobernanza colectiva de la proteccion de datos en las relaciones
laborales: big data, creacion de perfiles, decisiones empresariales antomatizadas y los derechos colectivos, cit.
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con la exigencia del art. 5 RGPD que obliga a que todo procesamiento de
datos sea legal, justo y trasparente y, también, con los articulos 13.2 f) y 14.2 )
RGPD que exigen que cuando el sujeto es objeto de decisiones automatizadas,
incluyendo la elaboracién de perfiles, el responsable de datos debera entregar
al sujeto nformacion significativa sobre la lggica aplicada, asi como la importancia y las
consecuencias previstas de dicho tratamiento para el interesadp.

En efecto, parece que la doctrina, de manera unanime, interpreta que el
interesado tiene derecho a recibir informacién sobre el procesamiento
automatizado de sus datos en tres aspectos: i) informar de que el sujeto esta
envuelto en un proceso automatizado de toma de decisiones, es decir,
informar al trabajador de que el proceso de decision serd total o parcialmente
automatizado; ii) proveer informacion significativa sobre la logica del
algoritmo, esto es, entre otras cuestiones, indicar los parametros evaluados por
el algoritmo que toma la decision y la ponderacién de dichos parametros; iii)
informar de las consecuencias del proceso, es decir, qué consecuencias, para el
trabajador, tendra la decisién, en un sentido u otro, tomada de forma
automatica(®?) .

b) Adaptacion a las capacidades de los trabajadores y reducir
intensidad.

De la misma forma que un algoritmo es capaz de explorar y descubrir
el maximo potencial de un trabajador con independencia de su salud a medio y
largo plazo, la maquina puede ser programada para que establezca la carga de
trabajo optima que respete estos derechos de seguridad y salud en el trabajo.
La “automatizaciéon adaptativa” ha sido definida como la capacidad de un
programa informatico de adaptarse a la velocidad de procesamiento de cada
ser humano y que es apto para prevenir la intensidad del trabajo y la sobre
carga(®¥). Esto implica pues que el trabajador mantendria el control de la carga
de trabajo.

Téngase en cuenta que, conforme a la encuesta europea sobre
seguridad y salud en el trabajo(®%), la reorganizacion del trabajo y la reduccion

(®3) Por todos, Wacher, B., Mittelstadt Y Floridi, Why a Right to Explanation of
Automated Decision-Making Does Not Exist in the General Data Proteccion Regulation, Internationa
Data Privacy Law, 2017, 7, 79-90.

(®9 Steijn, W., et al, Emergent risk to workplace safety as a result of the use of robots in the
work place’, TINO Report R11488, TNO, Netherlands Organisation for Applied Scientific
Research, 2016, en https://tepository.tudelft.nl/view/tno/uuid:94d6e198-4249-40b8-80c0-
2d73f7b2e92a/

() EU-OSHA, Second Eunropean Survey of Enterprises on New and Emerging Risks
(ESENER-2).  Owerview Report:  Managing Safety and Health at Work. Disponible en
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de la presion del trabajo es considerada la mejor medida para prevenir los
riesgos psicosociales.
o) Margen para la autonomia del trabajador

A pesar de las bondades en materia de eficiencia y productividad que
un algoritmo tomando todas las decisiones concernientes al trabajo pueda
implicar, por el bien de la salud mental de los trabajadores, parece necesario
mantener un minimo de margen de discrecionalidad y autonomia para los
trabajadores(8¢). Asi pues, la programacién del algoritmo debe incluir un
margen de eleccién para el trabajador. En algunos casos, el algoritmo, en vez
de decisiones cerradas, podria otorgar al trabajador diferentes “paquetes”
organizativos para que este elija entre ellos. La sensaciéon de libertad y de
autonomia beneficiara la salud de los trabajadores. A su vez, esto impedira que
los trabajadores pierdan habilidades y capacidades en materia de toma de
decisiones, de auto-orgaizacién y de priorizar conforme sus propios gustos y
preferencias.

d) Respeto a la privacidad y a la no discriminacién

Las nuevas tecnologfas permiten una invasiéon casi absoluta en la
intimidad del trabajador. Asi, actualmente, la tecnologia permite “leer” la
mente de los trabajadores para discernir si estin contentos, tristes, activos,
relajados, creativos, cual es su personalidad, etc., no obstante, que la tecnologia
permita este tipo de andlisis no significa que sean conformes al derecho a la
privacidad del trabajador. De esta forma, con objeto de proteger la salud
mental de los trabajadores (y sus derechos de proteccion de datos y privacidad)
los wereables, y la informacion recogida sobre el trabajador, deberan pasar el
filtro de proporcionalidad establecido por el Tribunal Constitucional. Como

(13

ha declarado el Tribunal Constitucional, en su sentencia 186/2000, “el
empresario no queda apoderado para llevar a cabo, so pretexto de las
facultades de wvigilancia y control que le confiere el art. 203 LET,
intromisiones ilegitimas en la intimidad de sus empleados en los centros de
trabajo”.

En efecto, la constitucionalidad de cualquier medida restrictiva de
derechos fundamentales viene determinada por la estricta observancia del

principio de proporcionalidad. Para comprobar si una medida restrictiva de un

https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/ publications/second-european-survey-
enterprises-new-and-emerging-risks-esener, 2013, 52.

(3) Sobre los beneficios de esta autonomia para el trabajador se puede ver, J.A.
Fernandez Avilés, NTIC y riesgos psicosociales en el trabajo: estado de sitnacion y propuestas de mejora,
cit., 80.
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derecho fundamental supera el juicio de proporcionalidad, es necesario
constatar si cumple los tres requisitos o condiciones siguientes: si tal medida es
susceptible de conseguir el objetivo propuesto (juicio de idoneidad); si,
ademas, es necesaria, en el sentido de que no exista otra medida mas moderada
para la consecucién de tal proposito con igual eficacia (juicio de necesidad); vy,
finalmente, si la misma es ponderada o equilibrada, por derivarse de ella mas
beneficios o ventajas para el interés general que perjuicios sobre otros bienes o
valores en conflicto (juicio de proporcionalidad en sentido estricto).

Sumado a ello, cabe decir que existen estudios que demuestran que la
reduccion de la observacion constante del trabajador puede implicar mejoras
en la productividad: es lo que ha sido llamado la paradoja de la trasparencia
(7). En este sentido, se defiende que los trabajadores recompensan la
confianza depositadas en ellos con mayor productividad, a la vez, que cuando
se sienten observados suelen buscar maneras de “engafiar” al sistema.

En cualquier caso, cabe senalar que los wereables y 1a gestion algoritmica
del trabajo también puede servir, en si misma, para reducir los riesgos
laborales. Asi, por ejemplo, evitar que un trabajador caiga dormido mientras
conduce o establecer sistemas de parada automatica de la maquinaria cuando
se detectan riesgos para la salud puede reducir los riesgos. La velocidad de
reaccién de un algoritmo siempre sera mayor que la de un ser humano por lo
que puede servir de complemento necesario cuando es correctamente
utilizado.

e) El algoritmo deberd valorar cualquier elemento que
suponga un riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.

En general, el algoritmo que maneje la gestion de la mano de obra
debera ser programado de tal forma que recoja y procese toda la informacién
disponible respecto a los posibles riesgos de los trabajadores. Una vez mas, de
la misma forma que un supervisor debe ser conocedor de los riesgos de los
puestos de trabajo de los trabajadores a su cargo, un algoritmo debe estar
programado teniendo en cuenta estos riesgos. Dichos concretos riesgos
deberan ser los establecidos por la, preceptiva, evaluaciéon de riesgos laborales
y luego volcados en el algoritmo para que este los tenga presentes. Asi pues, el
algoritmo debera ser programado considerando los riesgos existentes en cada
profesion, o puesto de trabajo, concreta.

Por poner un ejemplo, un estudio sobre el calor sufrido por los riders —

repartidores en bicicleta- concluye que estos siempre que pueden toman en

(") E. Bernstein, The transparency paradoxc: A role for privacy in Organizational I earning and
operational Control, Administrative Science Quarterly, 2012, 57, 2, 181-216.
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consideracién las zonas con mayor sombra(®). Sin embargo, un algoritmo a la
hora de establecer la ruta a seguir por el 7ider probablemente no tendra en
cuenta la opcién de sombra sino solamente la mas rapida. Asi pues, ademas del
anteriormente mencionado margen de maniobra del trabajador para poder
elegir la ruta con menores riesgos para su salud —deshidratacion, golpe de
calor-; el propio algoritmo deberia tener en cuenta esta circunstancia,
especialmente en ciudades propensas a las temperaturas altas y en trabajos que
exigen esfuerzo fisico. Como este ejemplo habra muchas consideraciones mas
a tener en cuenta en la configuracién del algoritmo para que este sea
considerado respetuoso con la seguridad y salud de los trabajadores.

Por ello, parece necesario, tanto la realizacion de la evaluaciéon de
riesgos, como la consulta con los representantes de los trabajadores para
establecer los criterios que el algoritmo debera seguir para gestionar el trabajo.

4.3 La existencia de un ser humano al mando —“Human in command”-.
El informe de expertos del Comité Econémico y Social Europeo en
inteligencia artificial dirigido por Muller(®) estableci6 el principio de “human
in command”, esto es, siempre deberfa haber un ser humano tomando las
decisiones finales. En el mismo sentido, el informe de expertos de la OIT(?)
sobre el futuro del trabajo, establece como recomendacién que “se adopte un
enfoque de la inteligencia artificial «bajo control humano» que garantice que las
decisiones definitivas que afectan al trabajo sean tomadas por personas”.

En efecto, que los algoritmos permitan optimizar el procesamiento de
los datos no deberia provocar un abandono de las funciones propias de los
humanos. Los trabajadores mayoritariamente rechazan ser gestionados por
una maquina, sin embargo, probablemente serfan mds proclives a su
aceptacion sabiendo que existe ser humano al mando.

Por ejemplo, en el caso de los conductores de Uber, cuyo sistema de
incidencias y supervision estd automatizado, deberian tener derecho a ponerse
en contacto con un supervisor humano cuando la maquina no estd dando
solucion satisfactoria a sus demandas.

(38) UTS, Heat Stress and On-Demand work: The experience of food delivery and conrier cyclists.
Climate Justice Centre, cit., 4.

(®9) Comité Econémico y Social Europeo en inteligencia artificial 2017

(% OIT, Trabajar para un futuro mds prometedor. comision mundial sobre el futuro del trabajo,
2019, Ginebra.
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De la misma forma, si un trabajador es “desactivado” o penalizado
deberfa tener derecho a poder justificar y explicar su actuacion ante un
supervisor humano. Cerrar las puertas a los trabajadores a tener contacto
humano, o a recibir respuesta de un superior humano, parece provocar la
mayoria de problemas de ansiedad y frustracién existentes en este tipo de
gestion algoritmica de la mano de obra. A su vez, que exista un ser humano
responsable puede también reducir los problemas éticos que envuelven esta
forma de trabajar.

En fin, se debe evitar la deshumanizacion del trabajo empezando por el
derecho al contacto humano. La gestién algoritmica, si no se maneja con
cuidado, puede implicar tratar a los trabajadores como mercancias sin que sean
atendidos con empatia y el respeto que todo ser humano merece.

5. La mejora de la gestion de la prevencion de riesgos mediante
algoritmos.

Los algoritmos no solamente pueden hacer mas eficiente la gestién
productiva de la empresa, sino también la prevencion de riesgos laborales. Asi
pues, la recoleccion de gran cantidad de datos y su procesamiento a través de
la Inteligencia artificial puede mejorar la prevencion de los riesgos laborales,
permitir mejores evaluaciones, mejores métodos de prevencién y mejores
térmulas de evaluacion de los riesgos restantes incluso previendo problemas
antes de que ocurran(®?).

No se esta hablando solamente de proteger a los trabajadores que
trabajan bajo las ordenes de un algoritmo, sino de utilizar los algoritmos para
mejorar la protecciéon de todos los trabajadores(’?). Los sensores visuales,
auditivos, los detectores de elementos peligrosos pueden auténomamente
detectar riesgos y alertar a los trabajadores(%3).

A su vez, los algoritmos también pueden ayudar a la Inspeccion de
trabajo en su labor de control del cumplimiento de la normativa de prevencion
de riesgos laborales de todas las empresas. En efecto, gracias a la recopilacion

(Y EU-OSHA, Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated

with digitalisation by 2025, en https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications
foresight-new-and-emerging-occupational-safety-and-health-risks /view, 2018, 54.

(*3) Horton, Horton ., et al., Workplace Safety Futures: The impact of emerging technologies
and platforms on work bealth and safety and workers” compensation over the next 20 years, CSIRO, 2018,
Canberra, 13.

(%) Flaig, Predictive tools and big data “to help tackle 2.3m yearly worker deaths”, Institute of
mechanical engineers, 2017.
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de datos y al potencial predictivo de los algoritmos, las empresas seleccionadas
para ser inspeccionadas podrian depender de un analisis del riesgo de
incumplimiento, una férmula considerada mas efectiva que otras formas de
selecciéon de las empresas objeto de investigaciéon como son la seleccion
aleatoria o la inspeccién sistematica de todas las empresas(®4).

De hecho, la OCDE(%) establece que, como principio, para seleccionar
las empresas objeto de inspeccion se deberia realizar una evaluacién de la
probabilidad y consecuencia de los riesgos de accidentes de exposiciones
dafiinas y en general de incumplimientos de la normativa de la prevencion de
riesgos. En efecto, para asegurar un uso eficiente de los recursos de la
inspeccioén se considera oportuno concentrar sus recursos selectivamente en
los problemas mas serios y priorizar las empresas y los problemas que se han
identificado mas graves a través de un sistematico andlisis de toda la
informacion disponibles sobre seguridad y salud.

Para alcanzar este objetivo, en la actualidad, la aproximacién mas
comun consiste en una selecciéon de las empresas basada en la experiencia de
los inspectores locales. No obstante, es posible que con la ayuda de los
algoritmos la capacidad de procesamiento y de priorizacion de areas que
investigar mejore los resultados. Una vez mds, no se considera oportuno que
los algoritmos sustituyan la capacidad del inspector de seleccionar las empresas
a investigar, pero si podria ser una via que merezca la pena explorar para
ayudar a la Inspeccién a tomar mejores decisiones.

En Europa ya se han puesto en marcha varios proyectos al respecto
con buenos resultados(*%). Entre ellos cabe destacar el desarrollado por la
Autoridad Noruega de la Inspeccién de Trabajo en la cual se desarrollé una
herramienta para ayudar a los inspectores a seleccionar las empresas conforme
al riesgo de incumplimiento(?’). Este algoritmo diferenciaba empresas en
cuatro grupos basado en la probabilidad de riesgo de incumplimiento (bajo,
medio, alto y muy alto). Esta clasificacion era visible para los inspectores en su
interfaz interna. De esta forma, los inspectores eran informados sobre la
prediccion de incumplimiento de una determinada empresa.

(Y Blanc, Inspection reforms: why, how, and with what results, OECD, Paris, 2013

(*) OCDE, Best practice principles for regulatory policy: Regulatory enforcement
and inspections. The Organisation for Economic Co-operation and Development.

(°%) Suecia (Ridemar A., Decision support for SWEA inspection, KTH Royal Institute of
Technology, Stockholm, 2018) y Holanda (Jacobusse, G., Veenman, C., (2016), O selection
bias with imbalanced classes. International Conference on Discovery Science, Bari, 2016, 325-340.

(") Dahl, Risikobasert tilsyn 1 de nordiske arbeidstilsynene, Nordic Council of Ministers,
Copenhagen, 2018.
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El algoritmo fue construido conforme a la informacion existente hasta
el momento recogida por la autoridad de la Inspeccion —inspecciones
anteriores- pero, ademas, se nutria de los datos que los inspectores iban
recogiendo conforme usaban el propio algoritmo. De esta forma, el algoritmo
se ajustaba a si mismo conforme al fedback (correctas o incorrectas
predicciones) dado por los Inspectores.

De esta forma, se puede concluir que la Inteligencia artificial puede
aportar mucho beneficio cuando se usa correctamente y se enfoca al objetivo
de reducir los riesgos laborales.

6. Conclusion

Cada vez se da con mayor frecuencia la utilizaciéon por parte de la
empresa de mecanismos, mas o menos avanzados, de inteligencia artificial para
gestionar el trabajo: establecer turnos de trabajo, tiempos en la produccion,
designar y disefiar tareas para los trabajadores, contratar, evaluar el desempefo
y despedir. Las empresas confian en que la tecnologia recoja toda la
informacion disponible, la procese y tome las mejores decisiones de gestion —
optimizacién productiva- en beneficio de la misma. Con ello, se sustituye a los
supervisores y mandos intermedios humanos, asi como, a los expertos de
recursos humanos dejando la direcciéon de los trabajadores en manos de
procesos automatizados manejados por algoritmos —o en su estado mas
avanzado en la inteligencia artificial-.

En este trabajo, se expone los peligros para la salud que nueva forma de
gestion tecnoldgica puede provocar. En efecto, la monitorizacion constante a
través de sensores, la intensificaciéon del trabajo derivada de las decisiones
tomadas por una maquina sin empatia ni conocimiento sobre los limites
humanos, la reducciéon de autonomia del trabajador sometido a las decisiones
tomadas por la inteligencia artificial, las discriminaciones bajo un manto de
neutralidad algoritmica de esas decisiones asi como los posibles errores de
funcionamiento, pueden acabar provocando serios problemas de salud fisica y
psicolégica para los trabajadores.

No obstante, estos riesgos pueden reducirse si se tiene en cuenta en la
programacion. En este trabajo, se defiende la necesidad de una correcta
programacion del algoritmo para que tenga en cuenta los riesgos laborales
expuesto. Es decir, de la misma forma que un supervisor debe tener formacién
en prevencion de riesgos para poder realizar su trabajo, el algoritmo debera ser
programado para que tenga en cuenta los riesgos laborales en el trabajo —y en
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caso de no contar con esta programacion debera impedirse su utilizacién para
dirigir trabajadores-.

Concretamente, el algoritmo debera ser trasparente, adaptado a las
capacidades reales del trabajador, debera dejar algin margen de autonomia al
trabajador y respetar su privacidad. En definitiva, el algoritmo debera valorar
cualquier elemento que suponga un riesgo para la seguridad y salud de los
trabajadores. Para ello, parece necesario que la preceptiva evaluacién de
riesgos, realizada por los técnicos, sea volcada en la programacién del
algoritmo para que este la tenga en cuenta en la toma de decisiones en la
direccién del trabajo.

A su vez, parece necesario, conforme establece el Comité Econémico y
Social Europeo y la OIT, que en cualquier caso la Inteligencia artificial siempre
se encuentre bajo control humano, permitiendo, como minimo, que el
trabajador pueda justificar sus actuaciones o expresar sus preocupaciones ante
un responsable humano.

En fin, no se puede permitir que las personas se conviertan en simples
bienes de equipo manejados de forma deshumanizada por una maquina
omnipresente y omnipotente sin que se establezcan los preceptivos controles
para evitar perjuicios.
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