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RESUMEN: Los autores analizan el impacto de la inteligencia artificial (IA) en las relaciones
laborales, destacando cémo los sesgos algoritmicos pueden generar discriminacién
en procesos de seleccién, evaluacién y despidos. Expone que la falta de regulacién y
supervision adecuada puede perpetuar desigualdades, afectando principalmente a grupos
vulnerables. Ademds, examinan estrategias para mitigar estos sesgos, como auditorias,
supervision humana y regulaciones especificas. También mencionan la importancia de la
transparencia en la toma de decisiones automatizadas y el derecho de los trabajadores a
impugnar decisiones injustas, finalmente subrayando la necesidad de un marco normativo
que garantice un uso ético e inclusivo de la IA en el 4mbito laboral.

ABSTRACT: The authors analyzes the impact of artificial intelligence (AI) on labor
relations, highlighting how algorithmic biases can lead to discrimination in hiring,
evaluation, and dismissal processes. She argues that the lack of regulation and proper
oversight can perpetuate inequalities, disproportionately affecting vulnerable groups.
Additionally, she examines strategies to mitigate these biases, such as audits, human
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supervision, and specific regulations. The authors also emphasize the importance of
transparency in automated decision-making and the right of workers to challenge unfair
decisions. Finally, she underscores the need for a regulatory framework that ensures the
ethical and inclusive use of Al in the workplace.

PALABRAS CLAVE: Inteligencia Artificial, Sesgo Algoritmico, Discriminacién Laboral,
Gestién Del Talento, Regulacién Y Normativa, Transparencia Algoritmica

KEYWORDS: Artificial Intelligence, Algorithmic Bias, Workplace Discrimination, Talent
Management, Regulation And Standards, Algorithmic Transparency

Recibido: 20/02/2025 Aceptado: 24/03/2025 Publicado en linea: 31/03/2025

SUMARIO: I. Introduccién. II. Fundamentos Tedricos. III. Aplicacién de la IA en la
Gestién Laboral. IV. Estrategias para Mitigar los Sesgos Algoritmicos en el Ambito
Laboral. 1. Auditorias y transparencia algoritmica. 2. Uso de datos representativos. 3.
Supervision humana y control ético. 4. Explicabilidad y derechos de los trabajadores. 5.
Regulacion y Politicas Piiblicas. 6. Capacitacion y sensibilizacion sobre la IA. 7. Modelos
alternativos de IA ética. V. Evaluaciones de Desempefio y Promocidnes Asistidas por
IA. VL. Riesgos de Sesgo en la Automatizacién de Despidos. VII. Impacto de los
Sesgos Algoritmicos en la Discriminacién Laboral. VIII. ;Cémo se Manifiestan los
Ssesgos en la Toma de Decisiones?. 1. Sesgo de representacion. 2. Sesgo de confirmacion.
3. Discriminacion indirecta. 4. Tranparencia limitada. IX. Consecuencias en la
Equidad de Oportunidades Laborales. 1. Perpetuacion de desigualdades preexistentes.
2. Menos diversidad en las empresas. 3. Dificultad en la impugnacion de decisiones. 4.
Desconfianza en la automatizacion. X. Marco Normativo y Regulaciones Aplicables.
1. Legislacion laboral peruana y su relacion con la IA. 2. Normativas internacionales
sobre IA y sesgos algoritmicos. A) Reglamento General de Proteccion de Datos (GDPR)
de la Unién Europea. B) Propuesta de Ley de Inteligencia Artificial de la UE (Al Act.).
C) Fair Hiring Algorithms Act. (EE.UU). D) Declaracién de la OIT sobre el Futuro
del Trabajo (2019). 3. Propuestas para una regulacion mds equitativa en el Perit. A)
Regulacion de la toma de decisiones automatizada. B) Creacion de un ente regulador de
1A en el trabajo. C) Incorporacion de auditorias algoritmicas obligatorias. D) Fomento de
la educacion en IA y ética laboral. X1. Estrategias para Mitigar los Sesgos Algoritmicos
en el Ambito Laboral. 1. Modelos de auditoria y supervision de IA. 2. Estrategias para
Ulevar a cabo las auditorias. A) Auditorias internas. B) Auditorias externas. C) Supervision
continua. X1I Implementacién de Principios de Equidad y Trasparencia. 1. Medidas
para garantizar la implementacion de los principios. B) Uso de datos representativos. C)
Desarrollo de mecanismos de correccién. X1I1. Rol de los Sindicatos y Reguladores en
la Vigilancia del Uso de la IA en el Ambito Laboral. 1. Casos de auditorias exitosas.
XIV. El Contexto Regulador en América Latina y Perii. 1. Propuestas regulatorias para el
Perit. A) Obligatoriedad de informes de impacto de IA. B) Creacion de un ente supervisor.
XV. Defensa del Derecho a Impugnar Decisiones Automatizadas. 1. Principales
preocupaciones sobre la IA y el debido proceso laboral. A) Desconocimiento del criterio
de decision. B) Dificultad para apelar decisiones. C) Falta de supervision humana. 2.

Numero 31 * Marzo 2025 * pp. 69-90



La inteligencia artificial, los sesgos del algoritmo y la discriminacién en las relaciones laborales

Medidas para fortalecer los derechos de los trabajadores ante la IA. A) Revision humana.
B) Comités de IA y equidad laboral. C) Garantia del derecho a la explicacion. XV1.
Conclusién. Referencias.

*

I. INTRODUCCION

En afos mds recientes, la inteligencia artificial (IA) ha tomado un papel
crucial en los diversos aspectos de la toma de decisiones en multiples industrias.
En el drea laboral, estos sistemas automatizados se volvieron cruciales al optimizar
la seleccidn, valoracién y administraciéon del talento humano, no obstante, su
uso ha generado preocupaciones marcadas en temas de equidad y transparencia,
particularmente por los sesgos algoritmicos que se generan en este proceso de
automatizacién y que pueden resultar en ambientes discriminatorios que pue-
den manifestarse en la preferencia por ciertos perfiles o en la plena exclusién
de determinados grupos vulnerables, suscitando retos para la justicia laboral y
la proteccién de derechos de los trabajadores dado que la falta de regulacién
perpetua las desigualdades existentes.

El presente articulo, entonces, analizard cémo estos sesgos algoritmicos
impactan directamente en la perpetuacién de la discriminacién laboral y explo-
rard diversas medidas para garantizar un uso justo de la inteligencia artificial. Al
abordar los fundamentos teéricos, las aplicaciones en la gestion laboral, el marco
normativo y las estrategias para mitigar la discriminacién desde un enfoque
multidisciplinario. A través de este andlisis se busca aportar a la discusién sobre
la implementacién responsable en el mercado laboral, con énfasis en el contexto
peruano, mismo en el que su experiencia a través del proceso de incorporacién
de la digitalizacién genera un entorno en el cual se vuelve crucial garantizar el
uso inclusivo y transparente de la IA.

En la gestién laboral, uno de los principales usos de la inteligencia artificial
se presenta en la automatizacion de los procesos de seleccién de personal. Estos
algoritmos analizan una cantidad elevada de curriculums en segundos a través
de la identificacién de patrones de experiencia y habilidades, no obstante, estos
tienen un alto indice de reproduccién de sesgos implicitos si los datos utilizados
para calibrar los algoritmos reflejan practicas discriminatorias, afectando, en la
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mayoria de situaciones, a mujeres, minorias y otros grupos vulnerables. Otro
uso frecuente lo encontramos en la evaluacién de desempefio y promocién de
empleados, en este caso, el entendimiento de factores contextuales se vuelve
esencial para brindar una desicién objetiva, sin embargo, los algoritmos muchas
veces ignoran este factor, centrandose en perfiles especificos en base a los perfiles
usados en su calibracién, excluyendo a trabajadores que no se encuentren dentro
de ese marco de ascensos o beneficios sin brindar una justificacién objetiva de
acuerdo a cada caso.

Siguiendo la misma linea, en los paises que utilizan la IA en procesos de
despido y rotacién laboral mediante algoritmos de modelo predictivo basados
en informacién histérica de métricas de desempefio y la retroalimentacién de
supervisores también presentan problemas graves en cuando a la consideracién
de factores contextuales, sin la supervisién adecuada, en ambos casos, los sistemas
refuerzan patrones discriminatorios.

Al emplear la IA, pese a que represente un avance significativo en el pro-
ceso de digitalizacién en el dmbito laboral, se vuelve innegable admitir que la
controversia alrededor de su requerimiento de datos histéricos puede, y ha,
resultado en la marginacién sistemdtica en el acceso a oportunidades de creci-
miento profesionales hacia empleados con perfiles especificos, lo que complica
su uso a largo plazo.

Il. FUNDAMENTOS TEORICOS

Para comprender el impacto de la IA en las relaciones laborales, es esencial
conocer sus principios fundamentales y la problemdtica que representa el sesgo
algoritmico. La inteligencia artificial es un campo de la informdtica que busca
crear sistemas capaces de realizar tareas que normalmente requieren de la inteli-
gencia humana, como el aprendizaje, la toma de decisiones y el reconocimiento
de patrones (Russell y Norvig 2021). Dentro del dmbito laboral, se ha convertido
en una herramienta clave para la optimizacién de procesos, desde la seleccién
de personal hasta la evaluacién de desempenio y gestién de talento (Kaplan y
Haenlein 2019). Sin embargo, el impacto de estas tecnologias no estd exento
de problematicas, principalmente debido a los sesgos algoritmicos que pueden
derivar en discriminacién laboral, los sesgos algoritmicos pueden definirse como
desviaciones sistemdticas en los resultados producidos por un sistema de IA,
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debido a la forma en que se disefian los modelos o a los datos utilizados para
su entrenamiento (Barocas, Hardt y Narayanan 2019). Uno de los principales
problemas con los sesgos en IA es que pueden replicar y amplificar desigualdades
estructurales preexistentes en la sociedad. Por ejemplo, un sistema de seleccién
de personal basado en IA podria preferir candidatos de cierto género o grupo
étnico si los datos histéricos utilizados para su entrenamiento reflejan pricticas
discriminatorias en contrataciones previas (Binns 2020).

A partir del punto de vista juridico, la discriminacién laboral basada en IA
enfrenta multiples desafios regulatorios, atin cuando ya existen normativas inter-
nacionales que promueven la transparencia y equidad en su uso, su aplicacién en
el contexto laboral atin es limitada. En el Perd, es crucial establecer lineamientos
que garanticen que la inteligencia artificial se utilice de forma responsable y
sin perpetuar desigualdades estructurales, este debate sobre la regulacién de la
misma en el trabajo también involucra principios éticos fundamentales, como
la aplicabilidad y la responsabilidad algoritmica. Los empleadores, en este caso,
deben asegurarse de que sus sistemas sean auditables y comprensibles, permi-
tiendo a los trabajadores conocer los criterios utilizados en la toma de decisiones
automatizadas al mismo tiempo en el que la supervisiéon humana sigue siendo
esencial para prevenir, corregir fallos y garantizar la equidad en el proceso.

En el contexto laboral, la discriminacién algoritmica puede manifestarse en
diversas etapas del proceso de empleo, incluyendo la contratacién, promocién y
despidos (Eubanks 2018). Investigaciones han demostrado que algunos algorit-
mos de contratacién han penalizado de manera sistemdtica a candidatas mujeres,
simplemente porque los datos histéricos reflejaban una menor proporcién de
mujeres en roles de liderazgo dentro de ciertas industrias (Dastin 2018). Del
mismo modo, sistemas de IA utilizados en el sector financiero para evaluar la
confiabilidad de los trabajadores pueden discriminar a ciertos grupos con base en
variables aparentemente neutrales, pero que terminan favoreciendo a individuos
de determinados estratos socioeconémicos (O’Neil 2016).

Para mitigar estos problemas, es entonces fundamental comprender los
principios de equidad en el disefio de algoritmos y el proceso de implementa-
cién de estrategias de auditoria y correccidn de sesgos, para esto existen diversos
enfoques para lograr una inteligencia artificial mds imparcial, por un lado, se
propone establecer metodologias de “debiasing” o eliminacién de sesgos en datos
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y modelos utilizando técnicas como la recoleccién de datos balanceados y el
ajuste de pesos en los modelos de aprendizaje automdtico (Mehrabi et al. 2021).
Por el otro se destaca la importancia de la supervisién humana en la toma de
decisiones automatizadas, garantizando que los algoritmos sean herramientas
complementarias y no sustituyen la evaluacién de expertos en recursos humanos

(Rahwan et al. 2019).

El debate sobre la ética del uso de inteligencia artificial también se ha vuelto
un foco de atencién significativo, lo que se refleja en el aumento de iniciativas que
buscan promover principios de transparencia y responsabilidad en el desarrollo de
estas tecnologias (Floridi et al. 2018). En el dmbito juridico, diversas normativas
han comenzado a abordar la problemadtica de los sesgos algoritmicos, como el
“Reglamento General de Proteccién de Datos” (GDPR) de la Unién Europea,
que exige explicabilidad en los procesos de toma de decisiones automatizadas

(Wachter, Mittelstadt y Floridi 2017).

lll. APLICACION DE LA IA EN LA GESTION LABORAL

La implementacién de la IA ha transformado significativamente la gestién
laboral en todos sus niveles. Su implementacién ha permitido agilizar procesos,
reducir costos operativos y mejorar la precisién en la toma de decisiones en
las empresas (Kaplan y Haenlein 2019). Sin embargo, su uso también plantea
riesgos relacionados con la transparencia y la equidad en la administracién del
talento humano (Binns 2020).

Como ya se ha mencionado, uno de los principales usos de la inteligencia
artificial en la materia implica la automatizacién del proceso de seleccién de
personal. Los algoritmos estdn en capacidad de analizar grandes volimenes de
curriculums en un muy corto periodo de tiempo, identificando patrones en la
experiencia y habilidades de los candidatos, este avance, sin embargo, no eli-
mina los sesgos histéricos de discriminacién que los sistemas replican en base
a la informacién histérica utilizada en ellos, excluyendo de manera sistemdtica
a ciertos grupos demogrificos. Por ejemplo, un estudio realizado por Dastin
(2018) evidencié cdmo un sistema de contrataciéon basado en IA de Amazon
penaliza automdticamente los curriculums de mujeres debido a la predominancia
histérica de hombres en roles tecnolégicos.
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Su segundo dmbito de aplicacién es la evaluacién del desempefio de los
trabajadores, por ejemplo, empresas del rubro de IBM han implementado sis-
temas de IA que analizan métricas de productividad y generan informes sobre
el rendimiento de los empleados (Brynjolfsson y McAfee 2017). Sin embargo,
estos sistemas pueden generar problemas cuando las métricas utilizadas no to-
man en cuenta factores contextuales, siendo los mds comunes la carga laboral
desigual o las diferencias en el acceso a recursos dentro de la empresa. Ante
esto, O’Neil (2016) advierte que los algoritmos utilizados en la evaluacién del
desempeno podrian reforzar desigualdades preexistentes si no son debidamente
supervisados por humanos. Empresas de distribucién y logistica han desarrollado
sistemas automatizados para optimizar los horarios de trabajo y asignar turnos
de acuerdo a patrones de productividad, sin embargo, investigaciones recientes
han demostrado que estos sistemas pueden priorizar la eficiencia operativa sobre

las necesidades humanas, resultando en horarios poco flexibles que afectan la
calidad de vida de los trabajadores (Eubanks 2018).

Otro aspecto clave se encuentra en la prediccién de rotacién de empleados,
por ejemplo, empresas como Workday han desarrollado algoritmos que predi-
cen qué empleados podrian estar considerando renunciar en base a sus datos
de rendimiento, satisfaccién y comportamiento (Rahwan et al. 2019). Pese a
que esta tecnologfa permite a las empresas implementar estrategias de retencién
proactivas, también plantea graves preocupaciones en cuanto a la privacidad
de los empleados y la posibilidad de uso indebido de estos datos para justificar
despidos anticipados sin una evaluacién justa.

p p J

La Implementacién de esta tecnologia en las dreas de promocién y desarrollo
profesional y vigilancia y monitoreo también ha generado debates, en el caso del
primero, los algoritmos disefiados para recomendar ascensos pueden favorecer
a empleados con perfiles similares a aquellos que, de acuerdo a su base histérica
de datos, han alcanzado posiciones de liderazgo, excluyendo a grupos menos
representados en la empresa (Floridi et al. 2018). Mehrabi et al. (2021) sostienen
que la falta de diversidad en los conjuntos de datos de entrenamiento puede
resultar en decisiones sesgadas que perpettan la desigualdad en las oportunidades
de crecimiento laboral. En cuanto al segundo, algunas empresas han implemen-
tado sistemas de seguimiento basados en IA para analizar la productividad en
tiempo real, de la mano del uso de cdmaras de reconocimiento facial y software
de seguimiento de actividad digital. Si bien estos sistemas pueden aumentar la
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eficiencia, también han sido criticados por violaciones a la privacidad y generar
entornos de trabajo altamente controlados y estresantes (Wachter, Mittelstadt
y Floridi 2017).

IV. ESTRATEGIAS PARA MITIGAR LOS SESGOS ALGORITMICOS EN EL
AMBITO LABORAL

1. Auditorias y Transparencia Algoritmica

La implementacién de auditorias, disenadas especificamente para evaluar
c6mo los algoritmos procesan los datos, permite detectar posibles discrimina-
ciones durante el proceso de seleccién de candidatos y en las evaluaciones de
desempeno (Raji et al. 2020). De la misma manera, las empresas deben desa-
rrollar herramientas con un formato amigable que permita a los trabajadores y
reguladores entender cémo se toman las decisiones automatizadas (Wachter,
Mittelstadt y Floridi 2017).

2. Uso de Datos Representativos

Otro factor importante que contribuye a los sesgos algoritmicos es el uso
de conjuntos de datos no representativos. Mehrabi et al. (2021) sostienen que
una solucién efectiva es recopilar datos de manera equitativa, asegurando que
los modelos incluyan informacién de diferentes grupos demograficos y socioe-
conémicos. La inclusién de estos datos balanceados y el ajuste constante de
pesos en los modelos de aprendizaje automdtico contribuiria significativamente
a reducir la discriminacién algoritmica (Binns 2020).

3. Supervision Humana y Control Etico

La capacidad masiva de los algoritmos al analizar grandes cantidades de in-
formacién no implica la eliminacién de la supervisién humana como herramienta
base para garantizar la equidad. Al respecto, Rahwan et al. (2019) argumenta
que los sistemas de inteligencia artificial deben ser herramientas de apoyo en la
toma de decisiones, no sustitutos del juicio humano, para lo cudl, las empresas
estarian en la obligacién de establecer comités de ética que supervisen y validan
las decisiones automatizadas.
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4. Explicabilidad y Derechos de los Trabajadores

El derecho a la explicabilidad de las decisiones algoritmicas es crucial en la
mitigacién de sesgos (Floridi et al. 2018). Los trabajadores deben tener acceso a
explicaciones claras sobre cémo se toman decisiones automatizadas en su entorno
laboral ademds del establecimiento de mecanismos de apelacién para impugnar
decisiones que se consideren injustas o discriminatorias.

5. Regulacion y Politicas Publicas

La regulacién gubernamental juega un papel clave en la mitigacién de los
sesgos algoritmicos. Legislaciones como el “Reglamento General de Proteccién
de Datos” (GDPR) de la Unién Europea establecen principios de equidad y
explicabilidad en la toma de decisiones automatizadas (Wachter, Mittelstadt y

Floridi 2017).

6. Capacitacion y Sensibilizacion sobre la 1A

Las empresas, al emplear la inteligencia artificial, deben invertir en la capaci-
tacién de sus empleados para que comprendan cémo funciona la automatizacién
de decisiones y cémo pueden identificar sesgos en sus procesos de seleccién.
Brynjolfsson y McAfee (2017) sugieren que la alfabetizacién en IA debe ser
parte de la formacién de los profesionales de recursos humanos, garantizando
que puedan interpretar correctamente los resultados de los algoritmos y tomar
decisiones justas.

7. Modelos Alternativos de IA Etica

Un enfoque innovador para mitigar los sesgos algoritmicos es el desarrollo
de modelos de inteligencia artificial disefiados con principios de equidad desde
su concepcidn, técnicas tales como la regularizacién de equidad en el aprendizaje
automdtico han demostrado ser efectivas para reducir la discriminacién en la
toma de decisiones laborales (Dastin 2018). Dichos modelos ajustardn auto-
mdticamente los pesos de los algoritmos para evitar la prevalencia de decisiones
discriminatorias.
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V. EVALUACIONES DE DESEMPENO Y PROMOCIONES ASISTIDAS POR
1A

Empresas que han iniciado el proceso de implementacién de sistemas
avanzados automatizados en las evaluaciones de desempefio y concursos de pro-
mocién analizan métricas de productividad, interaccién con sistemas internos
y retroalimentacién de supervisores para determinar niveles de rendimiento y
recomendar promociones (Brynjolfsson y McAfee 2017). Este enfoque reduce
la subjetividad en la toma de decisiones y promueve una mayor eficiencia en la
gestién del talento, esto sin embargo no significa que la dependencia exclusiva de
la IA para estas decisiones genere los problemas ya mencionados. O’Neil (2016)
advierte que, si los datos histéricos reflejan tendencias discriminatorias, como
la falta de promocién de mujeres o minorias, los algoritmos pueden reforzar
estas pricticas. De la misma forma en la que un informe de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) sugiere que la supervisién humana sigue siendo

esencial para evitar decisiones sesgadas y garantizar la equidad en las evaluaciones
de desempefio (ILO 2021).

VI. RIESGOS DE SESGO EN LA AUTOMATIZACION DE DESPIDOS

Con el tiempo, el uso de la inteligencia artificial en la toma de decisiones
sobre despidos se ha incrementado en los ltimos afios, particularmente en
empresas que buscan optimizar su fuerza laboral a través de andlisis predictivos
(Rahwan et al. 2019). Utilizando algoritmos que identifican patrones de baja
productividad, ausentismo o insatisfaccién laboral y sugerir qué empleados
deberian ser considerados para desvinculacién laboral en base a esos resultados.

Sin embargo, este enfoque también presenta serios desafios, tanto éticos
como legales, un estudio de Eubanks (2018) expone casos en los que emplea-
dos fueron despedidos injustamente debido a decisiones automatizadas que no
consideraban factores contextuales, como problemas de salud o circunstancias
personales. Wachter, Mittelstadt y Floridi (2017) advierten que la falta de
transparencia en estos sistemas puede dificultar la impugnacién de decisiones
injustas por parte de los empleados.

Teniendo en mente que el objetivo final es mitigar estos riesgos, las empresas
deben garantizar que sus sistemas sean auditables y proporcionar explicaciones
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claras sobre las decisiones de despido tras un andlisis humano de los motivos
destacados por los algoritmos. La introduccién de mecanismos de apelacién y
la intervencién humana en la Gltima etapa del proceso de toma de decisiones
pueden contribuir a la equidad y a la proteccién de los derechos de los traba-
jadores (ILO 2021).

VII. IMPACTO DE LOS SESGOS ALGORITMICOS EN LA DISCRIMINACION
LABORAL

En Estados Unidos, los efectos de los sesgos algoritmicos en el dmbito la-
boral han sido documentados, por ejemplo, el sistema de seleccién de personal
de Amazon fue descontinuado después de que se evidenciara que su algoritmo
penaliza automdticamente a las candidatas mujeres, debido a que su base de
datos fue entrenada con datos histéricos de contratacién dominados por hom-
bres (Dastin 2018). Este caso puso en evidencia como los sesgos preexistentes
en la sociedad pueden ser amplificados por la inteligencia artificial si estos no
se disefian con mecanismos adecuados para corregirlos.

En Europa, un estudio del Consejo de Europa (2021) evidencié que las
herramientas de IA utilizadas en procesos de seleccién laboral en grandes em-
presas multinacionales presentaban sesgos contra personas de ciertos origenes
étnicos. Se detecté que los algoritmos tendian a favorecer a candidatos cuyos
perfiles coincidian con los empleados preexistentes, lo que perpetuaba la falta
de diversidad en el lugar de trabajo (Wachter et al. 2017).

A nivel latinoamericano, un informe del Banco Interamericano de Desa-
rrollo (BID) mostré cémo en Brasil y México ciertos sistemas de contratacién
digital excluian involuntariamente a candidatos de zonas rurales o con menor
acceso a educacién superior, lo que reducia significativamente sus oportunidades
de empleo (BID, 2021). En el caso de Pert, atin hay pocos estudios especificos
sobre el impacto de la IA en la contratacién, pero se ha identificado que la falta

de regulacién clara puede generar desigualdades en la automatizacién de procesos
de seleccién (OIT, 2021).
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VII.;COMO SE MANIFIESTAN LOS SESGOS EN LA TOMA DE
DECISIONES?

Los sesgos algoritmicos en la IA laboral pueden manifestarse de diversas
maneras, dependiendo del tipo de datos utilizados y del disefio del modelo
algoritmico, dentro de las manifestaciones mds comunes podemos encontrar:

1. Sesgo de representacién

Cuando los datos de entrenamiento de un algoritmo no son sufi-
cientemente diversos se desarrollan patrones discriminatorios. Por
ejemplo, si un sistema ha sido entrenado con datos de empleados
predominantemente masculinos considera que ciertos rasgos o ex-
periencias laborales femeninas no son relevantes para ciertos puestos
(Bogen 2019), como en la anterior mencién del caso de Amazon.

2. Sesgo de confirmacién

Ocurre cuando el algoritmo refuerza patrones histéricos de contra-
tacién en favor de perfiles similares a los ya existentes dentro de la
fuerza labora de la empresa, accién que prevalece desigualdades en el
acceso a oportunidades laborales e impede la diversidad en el lugar de
trabajo (Mehrabi et al. 2021).

3. Discriminacién indirecta

El uso de variables, aparentemente neutrales, como el cédigo postal
o la universidad de procedencia, pueden correlacionarse con factores
socioeconémicos o étnicos, lo que, de ser parte importante de la in-
formacién usada para calibrar la IA, genera efectos discriminatorios
al excluir automdticamente a ciertos grupos de candidatos sin que la
variable en si esté explicitamente relacionada con su capacidad para
el puesto (Raji et al. 2020).

4. Transparencia limitada

Debido a que muchas empresas no comprenden en su totalidad el
cémo funcionan los modelos de inteligencia artificial que utilizan
para la seleccién de personal hace que los sesgos en los sistemas sean
mis dificiles de detectar y corregir (Floridi et al. 2018).
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IX. CONSECUENCIAS EN LA EQUIDAD DE OPORTUNIDADES LABORALES

1. Perpetuacién de desigualdades preexistentes

Si los algoritmos replican patrones histéricos de discriminacién, gru-
pos marginados tendrdn menos oportunidades de acceso a empleos
bien remunerados y de calidad (Eubanks 2018).

2. Menor diversidad en las empresas

La falta de inclusion de perfiles diversos en los procesos de seleccién
automatizados puede afectar la capacidad de innovacién y competiti-
vidad de las empresas (ILO 2021).

3. Dificultad en la impugnacién de decisiones

La opacidad en los sistemas de IA dificulta que los trabajadores afec-
tados por decisiones algoritmicas puedan impugnar su validez o exi-
gir una revisién justa (Wachter et al. 2017).

4. Desconfianza en la automatizacién

Cuando los trabajadores perciben que los procesos de IA son injustos
o sesgados, pueden generar resistencia a la adopcién de nuevas tecno-
logfas en el entorno laboral (Rahwan et al. 2019).

Para mitigar estas consecuencias, es fundamental que las empresas adopten
principios de transparencia y supervisién en el uso de IA en la contratacién y
gestién de personal al mismo tiempo en el que los gobiernos deben desarrollar
regulaciones que aseguren que la IA se utilice de manera equitativa y responsable
en el dmbito laboral.

X. MARCO NORMATIVO Y REGULACIONES APLICABLES
1. Legislacion laboral peruana y su relacion con la IA

En el Perd, la regulacién sobre el uso de la inteligencia artificial en el
dmbito laboral atn es incipiente. Actualmente, no existe una ley especifica que
regule el uso de algoritmos en la contratacién y gestién del talento humano. Sin
embargo, algunas disposiciones del Cédigo del Trabajo y la Ley de Proteccién
de Datos Personales (Ley N° 29733) pueden aplicarse a ciertos aspectos del uso
de algoritmos de inteligencia artificial en las relaciones laborales (Congreso del

Perd 2011).
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El articulo 2 de la Constitucién Politica del Perti ya establece el derecho ala
igualdad y no discriminacién, lo que implica que cualquier tecnologia utilizada
en la gestién de empleados no debe generar pricticas discriminatorias (Tribunal
Constitucional del Pera 2020). Otro recurso legal es lo dispuesto en la Ley de
Protecciéon de Datos Personales, misma que exige a las empresas que garanticen
el consentimiento informado de los trabajadores en el uso de sus datos privados,
un aspecto crucial cuando entendemos que los sistemas de inteligencia artificial
recopilan y analizan dicha informacién.

No obstante, la falta de regulaciones especificas sobre el uso de esta tec-
nologia genera vacios legales que pueden derivar en la aplicacién de algoritmos
sin supervisién adecuada, lo que resalta la necesidad de desarrollar un marco
regulatorio que garantice la transparencia y equidad en su uso.

2. Normativas internacionales sobre IA y sesgos algoritmicos

A nivel internacional, diversas regulaciones han comenzado a abordar los
desafios planteados, por ejemplo:

A) Reglamento General de Proteccién de Datos (GDPR) de la Unién
Europea: Marco normativo que establece la obligacién de las em-
presas en cuanto a la proporcién de explicaciones claras sobre las
decisiones automatizadas y que, a su vez, garantiza el derecho de los

trabajadores a impugnar decisiones tomadas exclusivamente por esta

tecnologia (Wachter, Mittelstadt y Floridi 2017).

B) Propuesta de Ley de Inteligencia Artificial de la UE (Al Act.): Regla-
mento, ain en proceso de aprobacién, que busca establecer restric-
ciones sobre el uso de la inteligencia artificial en materias sensibles,
incluyendo el empleo, donde se prohiben précticas que puedan gene-
rar discriminacién laboral automatizada (Consejo de la UE 2021).

C) Fair Hiring Algorithms Act. (EE.UU.): En algunos estados de
EE.UU.,, se han impulsado legislaciones que obligan a las empresas a
evaluar la equidad de sus algoritmos de contratacién y proporcionar

informes sobre su impacto en la diversidad laboral (Barocas, Hardt y
Narayanan 2019).

D) Declaracién de la OIT sobre el Futuro del Trabajo (2019): La Orga-
nizacién Internacional del Trabajo ha enfatizado la necesidad de es-
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XI.

tablecer marcos normativos que regulen el uso de IA en la gestién de
empleo, asegurando la proteccién de los trabajadores contra posibles

sesgos algoritmicos (OIT 2019).

Propuestas para una regulacion mas equitativa en el Pert

A)

B)

®)

D)

Regulacién de la toma de decisiones automatizada: A través del esta-
blecimiento de normativas que exijan a las empresas evaluar la equidad
de sus algoritmos y proporcionar explicaciones claras a los trabajadores
sobre cémo se toman las decisiones que emplean este método.

Creacién de un ente regulador de IA en el trabajo: Utilizando de
ejemplo los modelos de la UE y EE.UU., se podria desarrollar una
entidad encargada de supervisar el impacto de la adaptacién tecno-
légica en su propio mercado laboral de tal forma que se garantice su
uso transparente y equitativo.

Incorporacién de auditorias algoritmicas obligatorias: Disenado para
las empresas que utilicen sistemas automatizados en la contratacién y
gestién de empleados deberian someterse a auditorias periddicas para
detectar y corregir posibles sesgos discriminatorios.

Fomento de la educacién en IA y ética laboral: Resalta la necesidad
de establecer sistemas que eduquen tanto a empleadores como a tra-
bajadores sobre los riesgos y beneficios del uso de algoritmos en el
dmbito laboral.

ESTRATEGIAS PARA MITIGAR LOS SESGOS ALGORITMICOS EN EL
AMBITO LABORAL

Modelos de auditoria y supervision de IA

Segtin Raji et al. (2020), la auditoria algoritmica permite evaluar el desem-

peno de los sistemas de inteligencia artificial, identificando y corrigiendo sesgos

antes de que generen impactos negativos en los trabajadores.

2,

Estrategias para llevar a cabo las auditorias:

A) Auditorias internas: Utilizando el ejemplo de empresas como IBM y

Microsoft, que han desarrollado equipos especializados en ética algo-
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ritmica que supervisan la implementacién de estos sistemas, asegu-
rando que cumplan con principios de equidad y transparencia (Binns
2020).

B) Auditorias externas: A través de organizaciones independientes que
evalten los algoritmos utilizados en procesos de seleccién y evalua-
cién laboral para detectar posibles sesgos. Un estudio de Sandvig et
al. (2014) sugiere que la supervisién externa es clave para garantizar
la imparcialidad de los sistemas.

C) Supervisién continua: Se recomienda una evaluacién constante para
monitorear el desempefo y ajustar los modelos en caso de que surjan
desviaciones discriminatorias para garantizar la funcionalidad de las

medidas anteriores (Wachter, Mittelstadt y Floridi 2017).

XIl. IMPLEMENTACION DE PRINCIPIOS DE EQUIDAD Y TRANSPARENCIA

Segtin Floridi et al. (2018), la equidad en el uso de inteligencia artificial
implica que los algoritmos no favorezcan de forma injusta a ciertos grupos por
sobre otros, mientras que la transparencia requiere que los procesos de toma de
decisiones sean comprensibles para los trabajadores en su totalidad.

1. Medidas para garantizar la implementacion de los principios

A) Explicabilidad de los algoritmos: Los trabajadores deben ser capaces
de comprender cémo funcionan los modelos utilizados que afectan
sus oportunidades laborales. La UE, por ejemplo, ha impulsado re-
gulaciones que exigen la explicabilidad en la toma de decisiones au-

tomatizadas, como el Reglamento General de Proteccién de Datos
(GDPR) (Wachter et al. 2017).

B) Uso de datos representativos: Mehrabi et al. (2021) argumentan que
los conjuntos de datos utilizados para entrenar algoritmos deben ser
diversos e inclusivos para minimizar los riesgos de discriminacién.

C) Desarrollo de mecanismos de correccién: aspecto fundamental para
que los algoritmos puedan ser ajustados lo mds temprano posible
en caso de que se detectan sesgos, de tal forma en la que se asegure
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que las decisiones sean justas y equitativas para todos los trabajadores
(Rahwan et al. 2019).

XIil. ROL DE LOS SINDICATOS Y REGULADORES EN LA VIGILANCIA DEL
USO DE IA EN EL AMBITO LABORAL

La intervencién de estos elementos, luego de analizar todos los problemas
ya mencionados, se vuelve crucial para garantizar que la automatizacién no se
traduzca en pricticas injustas ni en la vulneracién de derechos laborales. Los
sindicatos y las organizaciones de trabajadores desempenan un papel clave en la
supervision de los sistemas algoritmicos utilizados en la contratacién, evaluacién
y despidos dado que se encuentran en una posicién mds ventajosa para exigir

auditorias independientes y transparentes es una de las estrategias mds efectivas.

1. Casos de auditorias exitosas

Utilizando el ejemplo de HireVue, una plataforma de seleccién de personal
basada en sistemas de inteligencia artificial que, tras maltiples cuestionamien-
tos sobre sesgos de género y raza, fue sometida a una auditorfa independiente
en 2021. Como resultado de este proceso, la empresa se vi6 en la obligacién
de modificar sus modelos y mejorar la transparencia en la toma de decisiones

automatizadas (Bogen y Ricke 2020).

Los sindicatos tienen un papel importante en el proceso para lograr que las
auditorias, internas o externas, se conviertan en un requisito obligatorio en los
procesos de contratacién y evaluacién que empleen este tipo de tecnologia. Al
mismo tiempo que promueven la creacién de estdndares éticos y técnicos para
asegurar que los sistemas automatizados sean supervisados regularmente y evitar
la dependencia tinica en la automatizacién.

XIV. EL CONTEXTO REGULADOR EN AMERICA LATINA Y PERU

En América Latina, el avance de medidas preventivas y regulatorias en
torno a los sistemas de inteligencia artificial en el 4mbito laboral ha sido mds
lento a comparacién de Estados Unidos o Europa. En Pert, adn no existe una
legislacion especifica que regule el uso de IA en la contratacién y evaluacién de
empleados. Sin embargo, los sindicatos pueden impulsar regulaciones que se
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alineen con estdndares internacionales y exigir que las empresas implementen
mecanismos de transparencia.

1. Propuestas regulatorias para el Pert
A) Obligatoriedad de informes de impacto de [A: Las empresas que uti-
licen IA en procesos laborales deberian presentar informes que evi-
dencien cémo sus algoritmos afectan la contratacién y promocién de
trabajadores.

B) Creacién de un ente supervisor: Similar al modelo europeo, el Pert
podria establecer un organismo encargado de vigilar el uso de IA en
el sector laboral y garantizar la equidad en la automatizacién del em-

pleo.

XV. DEFENSA DEL DERECHO A IMPUGNAR DECISIONES
AUTOMATIZADAS

Uno de los mayores riesgos en la automatizacién del empleo es la falta de
mecanismos para que los trabajadores impugnen decisiones injustas tomadas por
algoritmos. Los sindicatos pueden desempenar un papel clave en la promocién
de derechos digitales en el trabajo.

1. Principales preocupaciones sobre la IA y el debido proceso laboral
A) Desconocimiento del criterio de decisién: Muchos trabajadores no
saben cémo funcionan los sistemas de IA que evaltan su desempeno
o deciden sobre su permanencia en la empresa.

B) Dificultad para apelar decisiones: En algunos casos, las empresas con-
fian exclusivamente en los algoritmos y no permiten que los emplea-
dos impugnen decisiones de despido o promocién.

C) Falta de supervisién humana: Si la IA toma decisiones sin interven-
cién humana, se pueden generar despidos injustos basados en métri-
cas poco confiables.

2. Medidas para fortalecer los derechos de los trabajadores ante la IA
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A) Revisién humana: Ningun sistema de inteligencia artificial deberia

tomar decisiones laborales sin la supervisién de un ser humano.

B) Comités de IA y equidad laboral: Integrar equipos de expertos en
tecnologia, derecho laboral y representantes sindicales para evaluar el
impacto de la IA en el empleo.

C) Garantia del derecho a la explicacién: Las empresas se ven en la obli-
gacién de proporcionar la informacién detallada detrds del proceso
de la toma de decisiones basadas en algoritmos, asi como permitir a
los empleados cuestionarlas si es que consideran que han sido injustas
de alguna forma.

XVI.CONCLUSION

En sintesis, podemos establecer que la inteligencia artificial tiene un enorme
potencial para transformar la administracién del trabajo, al verse en capacidad
de ofrecer soluciones revolucionarias en sectores fundamentales, como lo son
las dreas de seleccién de personal, distribucién de responsabilidades y valoracién
del rendimiento. Sin embargo, es crucial que su implementacién en el entorno
laboral sea controlada y supervisada adecuadamente por todos los medios posi-
bles para evitar que se perpettien las desigualdades existentes y la discriminacién
debido a los reportes histéricos con los que se calibra su uso. De no ser mane-
jada con cautela, se podria fortalecer prejuicios previos a su implementacién en
decisiones laborales actuales impactando negativamente a determinados grupos
e intensificando las desigualdades sociales y econdmicas histéricas. Es debido
a estos factores que se vuelve crucial el establecimiento de marcos normativos
correctamente desarrollados e implementados que garanticen una correcta im-
plementacién de esta tecnologfa.

Una de las principales medidas para lograr esto se refiere a la implementacién
de auditorias periddicas de los algoritmos empleados, particularmente en proce-
sos de reclutamiento, que permitan identificar y corregir errores en los modelos
antes de que causen impactos negativos significativos contra las oportunidades
laborales, ademis, resulta crucial que exista claridad en la operacién de los algo-
ritmos, tanto con las companias como con los empleados para que estos tltimos
comprendan a profundidad cémo se realizan las decisiones automatizadas. Otro
punto clave se refiere a contar con datos representativos y variados, compren-
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diendo que los algoritmos aprenden de los datos que reciben, con mayor énfasis
si estos reflejan desigualdades pasadas, se prioriza la implementacién de medidas
para que los modelos no repliquen los mismos sesgos. Por ejemplo, si los datos
histdricos de contratacién favorecen a un grupo demografico determinado, los
algoritmos podrian también inclinarse a seleccionar a personas de ese mismo
grupo, excluyendo a otros sin justificacién. Por lo que se vuelve necesario por
parte de las empresas asegurarse de que los datos sean inclusivos y representen
de manera equilibrada a todas las personas, sin discriminacién por género, raza,
edad o cualquier otro diferencial.

Ante esto, la supervisién humana retoma una posicién fundamental, se
entiende que los algoritmos son herramientas poderosas, pero la toma de deci-
siones finales debe recaer en los seres humanos, dado que tienen la capacidad
de interpretar los resultados de los algoritmos teniendo en cuenta un contexto
mds amplio en funcién de los valores sociales y éticos.

Finalmente, la normativa también tiene un rol crucial para garantizar
un uso responsable de la tecnologia. Se vuelve imprescindible que tanto leyes
como politicas se ajusten rdpidamente a los progresos tecnoldgicos, definiendo
normativas precisas en torno a la salvaguarda de datos, la privacidad y la no
discriminacién. La colaboracién entre empresas, reguladores y expertos en ética
de implementacién de inteligencia artificial se ha vuelto crucial para disenar
politicas que permitan a las empresas innovar sin comprometer los derechos de
sus trabajadores.

En sintesis, aunque la IA puede transformar positivamente la gestién laboral,
su implementacién debe ser cuidadosamente controlada a través de auditorias
regulares, la transparencia, los datos representativos, la supervisién humana y
una regulacién eficaz. Solo a través de un enfoque colaborativo entre diversos
actores se podrd integrar la tecnologfa de manera que beneficie a la sociedad en
su conjunto.
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