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RESUMEN EJECUTIVO

Falta de influencia de los trabajadores en la
digitalizacion

El poder y el ejercicio del poder en el entorno labo-
ral estan cada vez mas integrados en la manera
de recopilar y utilizar datos mediante sistemas de
algoritmos. La pandemia de Covid-19 ha reforzado
aun mas esta tendencia. Aunque en teoria el cam-
bio puede favorecer la calidad del trabajo, lo cierto
es que de momento ha fortalecido, sobre todo, la
vigilancia y control de los trabajadores. Para que la
transicion digital sea sostenible desde el punto de
vista social, es necesario que los trabajadores y sus
representantes contribuyan a definir la infraestruc-
tura digital que establece el modo de llevar a cabo
su trabajo. La implicacion temprana de la fuerza la-
boral en el disefio y la adquisicién de herramientas
de productividad digital es un incentivo para que
los productores de dichos sistemas los disefien
pensando en el bienestar de los trabajadores.

Normas para la proteccion de datos: un potencial
sin explorar

El Reglamento General de Proteccion de Datos
(RGPD) es fundamental para que los trabajadores
adquieran mayor protagonismo en la digitaliza-
cién del entorno laboral, puesto que los datos per-
sonales son decisivos para el funcionamiento de
numerosos sistemas algoritmicos utilizados para
controlar y dirigir a los trabajadores, o para organi-
zar la produccién. Sin embargo, el potencial de los
derechos de proteccién de datos no se ha explota-
do debido a la falta de aplicacién, concienciacion
y accion colectiva. Las autoridades responsables
de la proteccion de datos (APD) necesitan mas fon-
dos para desempenar tareas sistematicas de apli-
cacion y orientacion. Los sindicatos y comités de
empresa deben ser mas activos y desarrollar la ca-
pacidad de ayudar a los trabajadores a ejercer sus
derechos, por ejemplo el derecho a la informacién
sobre los datos recopilados y cémo se hace. Tam-
bién hay razones de peso para implicar a los tra-
bajadores en las evaluaciones de impacto relativas
a la proteccion de datos y para valorar el alcance de
las disposiciones sobre la elaboracion de perfiles
y la toma de decisiones automatizada. Por ultimo,
los comités de empresa y los sindicatos deben ha-
cer lo posible por representar colectivamente los
derechos individuales amparados por el RGPD.

4

De la proteccion de datos a la gobernanza de datos:
estrategias colectivas

El Reglamento General de Proteccion de Datos
(RGPD) no se pronuncia claramente sobre la dimen-
sion colectiva del tratamiento de datos y los ries-
gos que comporta. Por tanto, los derechos vigentes
de los trabajadores a la informacién, participacion
y cogestion constituyen un punto de apoyo adicio-
nal importante a la hora de influir en la utilizacién
de herramientas digitales en el lugar de trabajo. Sin
embargo, los marcos juridicos que contemplan la
participacion de los trabajadores suelen ser débiles
en gran parte de Europa y a menudo inexistentes
en las empresas pequenas. Ademas, los sindicatos
y los comités de empresa no suelen tener la capa-
cidad necesaria para evaluar o revisar debidamente
el software, menos aun contribuir a su disefo. En la
UE, los interlocutores sociales no han dado todavia
una respuesta eficaz a estos retos.

Para resolver los retos colectivos de la digitalizacién
de la economia, la Comisién Europea ha propuesto
varias leyes pertinentes para los trabajadores. La Ley
de Gobernanza de Datos puede facilitar una puesta
en comun responsable de los datos, sin embargo es
necesario mejorar el proyecto de ley de los sistemas
de inteligencia artificial (Ley de IA). Este proyecto de
ley carece de estructuras institucionales adecuadas
para aplicar la ley y brindar oportunidades que per-
mitan a las personas ejercer sus derechos. Tampo-
co incluye disposiciones para la participacion direc-
ta de los representantes de los trabajadores en las
decisiones relativas a la incorporacién de sistemas
de 1A en el lugar de trabajo. De hecho, hasta podria
debilitar el papel que desempefan los trabajadores
organizados en este ambito.

Aunque el RGPD, los derechos colectivos y las nue-
vas leyes de la UE son importantes, no bastan para
facilitar la influencia de los trabajadores en el disefio
de software laboral. La implicacién de los trabajado-
res en la adopcidon de tecnologia en el entorno laboral
suele ser tardia, defensiva y no muy documentada.
Para contribuir al disefno de estos programas es nece-
sario intervenir desde el principio y de manera activa,
ademas de tener conocimientos técnicos. Esto exige
crear nuevas instituciones paneuropeas y facilitar la
colaboracion entre los trabajadores organizados, el
ambito académico, la sociedad civil y las autoridades.

No a la digitalizacion sin representacién
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En 1974, Harry Braverman, académico estadouni-
dense experto en temas laborales, observé que la
revolucién informatica conducia a una descualifica-
cion de la mano de obra y al aumento de la vigilan-
cia laboral y del control sobre los trabajadores. Tras
el estallido de la pandemia de coronavirus, todo
apunta a una aceleracién mas acusada de esta
dindmica.

Con todo, la idea de un futuro digital alimentado
por suefnos tayloristas de trabajadores reducidos
a robots con pulmones no es inexorable ni mucho
menos. Antes de que un golpe de estado truncara
su proyecto, el presidente de Chile, Salvador Allende,
ejecuto un plan nacional pionero de gestion algorit-
mica llamado Cybersyn. El plan vinculaba la tecno-
logia al protagonismo de los trabajadores sin que
estos perdieran su autonomia. Es una demostra-
cion de las posibilidades que brindan los adelantos
tecnoldgicos y la funcion primordial de las relacio-
nes sociales. Un ejemplo mas cercano es el siste-
ma aleman de los derechos de los trabajadores a la
informacion, la participacién y la cogestion. Este
sistema demuestra que cuando las condiciones so-
ciales son adecuadas, la tecnologia nueva facilita
la prosperidad de trabajadores y empresas.!

La Comisién Europea respalda el concepto de una
transicion digital que situe en primer plano a las
personas. Sin embargo, esta transicion tecnologi-
ca, en la que las personas o los trabajadores ocu-
pan un lugar central, no se puede decretar desde
arriba: el entorno laboral exige que los trabajadores
entiendan y se impliquen en las decisiones sobre
nuevas tecnologias que los afectan. Como sefala
Frank Pasquale, profesor de derecho estadouni-
dense, los sistemas algoritmicos se pueden utilizar
para complementar e incrementar el trabajo huma-
no.2 Pararecorrer ese camino es fundamental escu-
char la voz de los trabajadores y apoyar la funcién
de los sindicatos.

Tras un breve resumen de las tendencias actuales
y los posibles riesgos que representan los sistemas
algoritmicos basados en datos, el presente trabajo
analiza distintos ambitos politicos en los que la UE
y las instituciones nacionales, los sindicatos y las
organizaciones de la sociedad civil pueden actuar
para empoderar a los trabajadores. Una vez analiza-
dos el potencial y las limitaciones del Reglamento
General de Proteccion de Datos, el trabajo explora
el papel que desempenan los derechos colectivos
de los trabajadores organizados a la informacién, la
participaciony la cogestion. Por ultimo, se estudian
los posibles efectos de la futura legislacién de la
UE en la economia digital y las medidas que se po-
drian tomar para garantizar mayor influencia de los
trabajadores en el disefio de los sistemas de soft-
ware del entorno laboral. El estudio concluye con
un conjunto de recomendaciones politicas.

1 S. Holmberg, ‘Fighting Short-Termism with Worker Power’, Roosevelt Institute (17 de octubre, 2017).
2 F Pasquale, New Laws of Robotics: Defending Human Expertise in the Age of Al (Cambridge, MA: Belknap Press, 2020).

No a la digitalizacion sin representacién



ALGORITMOS EN EL
LUGAR DE TRABAJO:
TENDENCIAS,
RIESGOS,
OPORTUNIDADES




ALGORITMOS EN EL LUGAR DE TRABAJO:
TENDENCIAS, RIESGOS, OPORTUNIDADES

1. ¢Vamos hacia un taylorismo con
esteroides?

El lugar de trabajo esta en proceso de digitalizaciéon
y cada vez son mas los datos que se recogen y los
algoritmos que se utilizan para gestionar a los tra-
bajadores o estudiarlos con el objeto de reemplazar
su trabajo.® Esta tendencia se ha acelerado a raiz
de la pandemia de coronavirus, que ha permitido
alos empleadores aumentar el teletrabajoy ala vez
utilizar nuevas herramientas digitales disenadas

para controlar y medir el rendimiento. Por ejemplo,
segun el sitio web Capterra, dedicado a la compara-
cion de software, la demanda de programas infor-
maticos de supervision de empleados por parte de
las empresas holandesas crecié un 58 por ciento en
el primer trimestre de 2021 respecto a 2020.* Una
encuesta reciente en la que participaron altos direc-
tivos de Reino Unido senala que el 20 por ciento
instald, o pensaba instalar, algun tipo de software
para supervisar a los empleados que teletrabajan.®

Figura 1: Uso de analisis de datos para mejorar procesos y/o supervisar el

rendimiento de los empleados, UE 27 y Reino Unido (%)
Fuente: Cuestionario de gestién de ECS 2019 (Eurofound, 2020a)

Partugal
Czechia

Ireland
Bulgaria

Slovakia
Germany
Belgium

UK
Metherlands
Austria
Poland
Sweden
Luxembourg

Used for process improvement only
B Used for employee monitering only

B Used for both process improvement
and employes monitoring

Estania
Denmark
France
Latvia
ELZ7

Finland
Hungary
Slovenia

Greece

Lithuania
Romania

Cyprus
Italy

Croatia
Spain

0 10 20 ao

T —
T ——
]
e
L ESS——————
e
e
L ———
L EEES——
e ————————————————————
e
e
Malta B
O ———
I
e
e
o ————
I —
o eSSBS — — S
T ——————

a0 S0 60 70

3 P.V.Moore, M. Upchurch y X. Wittaker (eds), Humans and Machines at War: Monitoring, Surveillance and Automation in

Contemporary Capitalism (Londres: Palgrave Macmillan, 2018).

4 NOS, “Gluurappartuur” in trek door thuiswerken, vakbond bezorgd’, en: https://nos.nl/artikel/2375956-gluurapparatuur-in-trek-

door-thuiswerken-vakbonden-bezorgd

5 Skillcast (2020), ‘Remote-working Compliance YouGov Survey’, 25 de noviembre, en: https://www.skillcast.com/blog/remote-

working-compliance-survey-key-findings
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Hasta hace poco se consideraba que el uso de da-
tos de los trabajadores para alimentar los siste-
mas algoritmicos utilizados en recursos humanos,
a menudo denominados «andlisis de personas»
o0 «gestion algoritmica», era un fendmeno marginal
en Europa, limitado a la esfera de la economia de
plataformas digitales o de trabajo esporadico. Sin
embargo, los datos confirman que las herramien-
tas de gestion digitales, desde el registro de horas
en linea hasta la evaluacion del rendimiento de los
trabajadores, se utilizan cada vez mas en el entorno
laboral y ya no se limitan a la economia de traba-
jo esporadico.® También se han ampliado los usos
de las herramientas digitales, que ahora abarcan
todos los ambitos laborales, desde contratacio-
nes hasta despidos y todo lo que sucede en medio
(véase el cuadro informativo 1).7

CUADRO 1: Funciones de direccion
automatizadas

- Contratar candidatos
- Programar y asignar trabajo

- Controlar a los empleados

- Evaluar el rendimiento del trabajador

- Establecer niveles de remuneracion

- Seleccionar empleados para un ascenso
profesional u otras oportunidades

- Iniciar procedimientos de despido
o disciplinarios

No es sorprendente que los empleadores recurran
a la vigilancia digital y la gestion algoritmica. Hace
ya tiempo que las empresas intentan aumentar
la supervision y el control de los empleados para
aumentar la produccion y reducir costes. En este
sentido, la introduccién de sistemas algoritmicos
en el lugar de trabajo parece una continuacion de
la gestion cientifica de la década de 1900, pero por
otros medios.®

Lo que sucede es que los medios son importan-
tes. Los proveedores de software corporativo para
recursos humanos ofrecen oportunidades de vigi-
lancia y control mucho mas intensas y minuciosas
que antes, como el registro constante de pulsacio-
nes de teclado y el uso del navegador, las capturas
de pantalla periddicas y la supervision de las redes
sociales, mensajes de correo electrénico y llama-
das. También los sensores estan cada vez mas so-
licitados en el lugar de trabajo, desde dispositivos
portatiles de rastreo y programas informaticos de
reconocimiento facial hasta sistemas que pueden
registrar movimientos oculares. Por ultimo, y en
aras de la salud y el buen estado fisico, los traba-
jadores también utilizan sistemas de autocontrol
através de aplicaciones para teléfonos moviles, cu-
yos resultados se pueden compartiry combinar con
otras fuentes de datos.® Un estudio exhaustivo de
Cracked Labs llevado a cabo en Austria y Alemania
indica que estos sistemas de algoritmos y software
también se ofrecen y utilizan en la UE.°

6 U. Huws, N. Spencer y M. Coates, ‘The Platformisation of Work in Europe. Highlights from Research in 13 European Countries’,
FEPS, UNI Europa y la Universidad de Hertfordshire, 2019; J. Berg, ‘Protecting Workers in the Digital Age: Technology, Outsourcing
and the Growing Precariousness of Work’, SSRN (2019), en: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3413740

7 J. Adams-Prassl, ‘What if your Boss was an Algorithm? Economic Incentives, Legal Challenges, and the Rise of Artificial
Intelligence at Work’, Comparative Labor Law & Policy Journal 41(1) (2019).

8 L. Nurski, ‘Algorithmic Management is the Past, Not the Future of Work’, entrada del blog del 6 de mayo de 2021, Bruegel, en:
https://www.bruegel.org/2021/05/algorithmic-management-is-the-past-not-the-future-of-work/

9 J. Bronowicka et al, ‘Game that you Can’t Win'? Workplace Surveillance in Germany and Poland (Frankfurt (Oder): European
University Viadrina, 2020), 7; A. Aloisi y E. Gramano, ‘Artificial Intelligence is Watching you at Work: Digital Surveillance, Employee
Monitoring, and Regulatory Issues in the EU Context', Automation, Artificial Intelligence & Labor Law 41(1) (2019).

10 Cracked Labs, ‘Digital Uberwachung und Kontrolle am Arbeitsplatz. Von der Ausweitung betrieblicher Datenerfassung zum

algorithmischen Management?’ (septiembre, 2021).

No a la digitalizacién sin representacion

9


https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3413740
https://www.bruegel.org/2021/05/algorithmic-management-is-the-past-not-the-future-of-work/

CUADRO 2: Definicion de sistemas
algoritmicos

A efectos del presente estudio, denomi-
naremos sistemas de gestion algoritmi-
ca a «todo sistema, programa informatico
0 proceso que utilice calculos para reem-
plazar o contribuir a la toma de decisiones
o las politicas de gestion que repercuten
en las oportunidades, el acceso, las liber-
tades, los derechos o la seguridad de los
trabajadores. Predecir, clasificar, optimizar,
identificar o recomendar son algunas de las
funciones de los sistemas algoritmicos»."
Dicho de otro modo, la definicion no se limi-
ta a los sistemas plenamente automatiza-
dos ni a otros medios técnicos especificos,
como los algoritmos de «autoaprendizaje»
que se utilizan actualmente en el ambito de
la inteligencia artificial.

Como senalan los historiadores tecnoldgicos, no
es que los disenadores estudien la tecnologia mas
eficaz o productiva y a continuacién se dispongan
a crearla. Lo que se crea es también consecuencia
de las relaciones sociales (jerarquicas) vigentes en
el lugar de trabajo.’? Por ejemplo, asi como el au-
mento de productividad incentiva a los empleado-
res a adoptar la tecnologia, también la expansién
de competencias de direcciéon sobre los trabaja-
dores para reducir costes es un incentivo. Brishen
Rogers, profesor de derecho estadounidense, ha
observado que el aumento de la productividad
puede ser deseable porque suele generar mejores
condiciones laborales, sin embargo, la expansién
de competencias de direccién produce a menudo el
efecto contrario.’

Por ejemplo, los fabricantes de Reino Unido durante
la revolucién industrial comprendieron las ventajas
de una tecnologia nueva que podia contribuir a «evi-
tar practicas y controles manuales, y asi socavar
la resistencia al cambio».’* Se disefid tecnologia
para empleadores que querian contratar ninos en
lugar de adultos, porque los nifos eran mas bara-
tos y mas faciles de controlar. Las posibilidades de
vigilancia exhaustiva que ofrece el software labo-
ral, ademas de la reduccion de la cuota salarial en
la economia,'® sefalan una dindmica parecida en
la revolucion informatica actual. Por ejemplo, se-
gun un estudio exhaustivo sobre el mercado de los
«analisis de personas» de la UE, «es frecuente que
la funcionalidad del software se oriente a lo que es
técnicamente viable y esto da pie a que se vulneren
gravemente los derechos de los trabajadores. Por
lo general, las funciones mas problematicas estan
activadas por defecto. Son las empresas las que
deben desactivarlas para utilizar el sistema con
arreglo a la ley».'®

11 La definicién esta tomada de R. Richardson, ‘Defining and Demystifying Automated Decision Systems’, Maryland Law Review

81 (de préxima publicacion en 2022).

12 L. Winner, ‘Do Artifacts Have Politics?’, Daedalus 121 (1980).

13 B. Rogers, ‘The Law and Political Economy of Workplace Technological Change’, Harvard Civil Rights-Civil Liberties Law Review
55 (2021). Como es natural, la posibilidad de que el aumento de productividad genere mejores condiciones laborales depende de

la legislacidon laboral y el poder de negociacion de los trabajadores.

14 J. Humphries, ‘The lure of aggregates and the pitfalls of the patriarchal perspective: a critique of the high wage economy
interpretation of the British industrial revolution’, Economic History Review 66 (3) (2013), 710.
15 C. B. Frey, The Technology Trap: Capital, Labor, and Power in the Age of Automation (Princeton: Princeton University Press, 2019).

16 Cracked Labs, 75.

10

No a la digitalizacién sin representacién



CUADRO 3: Tecnologia no significa
eficacia

En su articulo «Do artifacts have politics?»
(¢Tienen politica los artefactos?), Langdon
Winner ofrece un ejemplo instructivo del
incremento de control directivo como mo-
tivador de la automatizacién. En la déca-
da de 1880, el fabricante estadounidense
Cyrus McCormick invirti6 500 000 délares
en maquinas neumaticas de moldeo para
su fabrica. Sin embargo, estas maquinas
eran menos eficaces que los trabajadores:
los moldes eran de menor calidad y costa-
ban mas. ¢Por qué las compré? Debido a las
maquinas, los trabajadores cualificados
pasaron a ser innecesarios. Precisamente,
eran estos los trabajadores que se habian
sindicalizado y creaban problemas a Cyrus
McCormick.'” En la actualidad, es facil pensar
en los intentos de Amazon de derrotar a los
sindicatos sin dejar de utilizar la tecnologia.

2. Mayor control, menor responsabilidad:
los riesgos de la gestién algoritmica

La recopilacién de datos en el lugar de trabajo ame-
naza gravemente la privacidad de los trabajadores.
Por ejemplo, los datos se relacionan a veces con
aspectos intimos de la persona, como es el caso de
los datos biométricos, genéticos y afectivos, e influ-
yen en la vida privada del trabajador, como los pa-
trones de sueno.'® Ademas, el rastreo de datos de
GPS, o de los dispositivos portatiles, no sélo revela
informacion intima sino que diluye facilmente la
frontera entre la vida profesional y la vida personal
del trabajador. Esta demostrado que la vigilancia
permanente del trabajador provoca estrés, ansie-
dad y mayor desconfianza en el lugar de trabajo.™

CUADRO 4: El panoptismo en los
centros de atencion telefénica

En 2021, el proveedor de servicios de aten-
cion telefénica Teleperformance, que em-
plea a 380 000 personas y con sede en Fran-
cia, anuncié su plan de instalar camaras
web en los hogares de los trabajadores para

controlar si estan comiendo, revisando su
teléfono o si no estan sentados en su mesa
de trabajo. Las camaras web se conectaran
a un sistema de IA que busca infracciones
laborales al azar. Cuando detecta una in-
fraccion, el sistema toma una fotografia au-
tomaticamente y la envia a la direccion para
que se apliquen medidas correctivas.?®

Ademas de la preocupacién inmediata por la pri-
vacidad que surge de la recopilacién y el almace-
namiento de datos personales, hay otros riesgos
asociados a como y quién utiliza esos datos. La
recopilacion extensa de datos de diversas fuentes
permite a los directivos obtener datos continuos
y detallados sobre la productividad, la conducta
y las caracteristicas personales del trabajador. Es-
tos datos se pueden usar para sistemas algoritmi-
cos, desde arboles de decision elementales hasta
sistemas de aprendizaje automatico complejos,
funciones directivas automatizadas y mayor con-
trol sobre los trabajadores.

Por ejemplo, los empleadores pueden automatizar
las tareas de asignar trabajo, sequir el rendimiento
de empleados individuales y calificarlos con arre-
glo a una serie de parametros simplificados (pa-
quetes repartidos, 6rdenes despachadas, palabras
escritas, mensajes de correo electrénico enviados).
Toda desviacion del promedio se puede detectar y
poner en conocimiento tanto de los trabajadores
como de los gerentes. Para mejorar estos parame-

17 L. Winner, ‘Do Artifacts Have Politics?’, Daedalus 1(109) (1980), 124-5.

18 Autoriteit Persoonsgegevens (Autoridad holandesa responsable de la proteccion de datos), ‘AP. Verwerking
gezondheidsgegevens wearables door werkgevers mag niet’ (8 de marzo, 2016), en: https://autoriteitpersoonsgegevens.nl/nl/
nieuws/ap-verwerking-gezondheidsgegevens-wearables-door-werkgevers-mag-niet

19 S. Sarpongy D. Rees, ‘Assessing the Effects of ‘Big Brother’ in a Workplace: the case of WAST’, European Management Journal

32(2) (2014), 216-22.

20 P Walker, ‘Call Centre Staff to be Monitored via Webcam for Home-Working “Infractions

m

, The Guardian, 26 de marzo de

2021, en: https://www.theguardian.com/business/2021/mar/26/teleperformance-call-centre-staff-monitored-via-webcam-home-

working-infractions
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tros es posible que los trabajadores incumplan los
procedimientos y reglamentos de seguridad, ade-
mas de socavar las normas y la ética laboral pro-
fesional. Como senala un grupo de académicos,
esto podria crear «una cultura corporativa basada
en los datos, orientada al rendimiento y excesiva-
mente preocupada por el cumplimiento normativo,
con escaso margen para la autonomiay la integri-
dad moral».?!

Asi como aumenta el control de los empleadores,
las estructuras tradicionales de la responsabilidad
y rendicion de cuentas son cada vez mas difusas.
Con el disefo de sistemas de calificacion y el uso
de juegos y diversos incentivos, los empleadores
pueden incidir en las acciones del trabajador con
la misma eficacia que brindan otras formas de con-
trol mas tradicionales y directas, pero de manera
mucho menos visible. Cuando la gestion se auto-
matiza por completo o en parte, a los trabajadores
les resulta mas dificil entender los motivos de las
decisiones y objetarlas. Es la famosa caja negra
que representan muchos de los sistemas de toma
de decisiones automatizados.??

Si hay algun fallo en los sistemas algoritmicos, es
mas dificil saber la causa: desde el uso de datos
incorrectos o defectos de diseno del sistema hasta
un error de la aplicacion o una decisién del superior
inmediato, basada en los calculos. Ademas, son las
grandes empresas de software las que crean mu-
chos de los sistemas de andlisis. Estas empresas
hacen valer sus derechos de propiedad del funcio-
namiento del algoritmo, lo que impide a los emplea-
dos y empleadores analizar estas decisiones y ve-
rificar si el sistema respeta las leyes laborales y las
de proteccion de datos. Esto es importante porque
muchos de los sistemas supuestamente neutrales
simplemente no funcionan como estaba previsto
y pueden generar resultados discriminatorios.?

Por dltimo, pese a que el objetivo explicito de la
automatizacion y la adopcion de sistemas algorit-

micos en el lugar de trabajo es mejorar la eficien-
cia, todos sabemos que el despliegue tecnoldgico
puede tener multiples objetivos. Junto al deseable
aumento de la productividad, los empleadores pue-
den utilizar la tecnologia para ejercer mas poder
sobre los trabajadores y con ello reducir costes
laborales facilmente. Esto se puede lograr con la
descualificacién y homogeneizacién del trabajo,
que es la sustitucion consciente del trabajo cuali-
ficado, y aumentando la asimetria de informacién
entre la mano de obray la direccién (vigilancia). De
hecho, hay datos concluyentes que indican que la
digitalizacion de los trabajadores esta reduciendo
los costes y las condiciones laborales. Asi como
Amazon utiliza abiertamente una tecnologia que
detecta y frustra las iniciativas sindicales de los
trabajadores, el caso de Zalando es mas sutil: su
sistema algoritmico de evaluacién del rendimiento
de los trabajadores desincentiva las calificaciones
altas, las oportunidades de ascenso profesional
y los aumentos de sueldo de los empleados.?*

Es cierto que estos riesgos no tienen por qué ma-
terializarse. El uso sensato de la tecnologia digital
en el lugar de trabajo también puede tener grandes
ventajas. En lineas generales, el software de ana-
lisis de personas puede ayudar a los trabajadores
a concentrarse y estructurar mejor el trabajo, lo que
aumenta su productividad. Ademas, el software que
contribuye a la toma de decisiones puede reducir el
sesgo a la hora de contratar, ascender y despedir
a los empleados. Asimismo, los dispositivos por-
tatiles ayudan a identificar conductas arriesgadas
y estrés, lo que facilita la toma de medidas para au-
mentar la seguridad y la salud de los trabajadores.
El control sobre los trabajadores también los prote-
ge contra quejas infundadas de los clientes o de la
direccion. Por ultimo, los empleadores pueden te-
ner razones legitimas para utilizar herramientas de
control, por ejemplo para impedir el fraude y otras
acciones ilegales, o para proteger a los empleados
en situaciones de acoso.

21 U. Leicht-Deobald et al, ‘The Challenges of Algorithm-Based HR Decision-Making for Personal Integrity’, Journal of Business

Ethics 160 (2021), 386.

22 F. Pasquale, The Black Box Society: The Secret Algorithms That Control Money and Information (Londres: Harvard University

Press, 2021).

23 Para acceder a una lista, no exhaustiva, consulte la pagina: https://github.com/daviddao/awful-ai
24 Véase P Staaby S. Geschke, ‘Ratings als arbeitspolitisches Konflikifeld. Das Beispiel Zalando’, estudio 429, Hans Bockler

Stiftung (2020).
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Sin embargo las posibilidades que ofrecen las he-
rramientas de control y los programas informaticos
de gestion algoritmica sélo pueden ser positivas
cuando se respetan los derechos de los trabajado-
res y cuando estos pueden opinar sobre la tecno-
logia que se disefay utiliza, y las condiciones que
rodean su uso. Por tanto, es importante buscar la
manera de ayudar a los trabajadores a «negociar
el algoritmo» como lo llama De Valerio, profesor de
derecho laboral.?®

25 V. De Stefano, ‘Negotiating the Algorithm: Automation, Artificial Intelligence and Labour Protection’, Comparative Labour Law &
Policy 41(1) (2019).
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Desde 2018, el Reglamento General de Proteccionde
Datos establece una serie de normas transversales
para el tratamiento de datos personales, también
en el lugar de trabajo. Es un reglamento importante
porque muchos de los sistemas algoritmicos que se
utilizan para gestionar a los trabajadores dependen
de la recopilacién y el tratamiento de los datos
personales de los empleados. El RGPD establece
normas juridicas para la recopilacion y utilizaciéon
de los datos personales de los empleados, por lo
tanto les ofrece una herramienta importante que
pueden usar para definir los avances tecnolégicos
en el lugar de trabajo y reinstaurar un equilibrio
en la dinamica de poder entre la direccién y los
empleados.

El RGPD es una herramienta particularmente pode-
rosa porque sus normas no se limitan a la protec-
cion de la intimidad de los trabajadores sino que
se aplican a un conjunto mas amplio de derechos
fundamentales, como la elaboraciéon de perfiles
y la toma de decisiones automatizada. Esto es im-
portante porque las normas de cogestion relativas
a la nueva tecnologia en el lugar de trabajo varian
mucho en toda Europa. En algunos paises y entor-
nos laborales puede ser la mejor herramienta que
tengan los trabajadores a su alcance. Sin embargo,
para que las normas de protecciéon de datos cum-
plan plenamente su funcién es necesario que se en-
tiendan y se apliquen mejor. Los representantes de
los trabajadores desempefian un papel fundamen-
tal en este aspecto.

3.Proteccionde datosde lostrabajadores:
faltade conocimiento, faltade aplicaciéon

A pesar de que el Reglamento General de Protec-
cion de Datos ha entrado en el cuarto ano de apli-
cacion, su importancia y su potencial para proteger
y defender los intereses de los trabajadores estan
en gran medida desaprovechados. Aunque el nu-
mero de sanciones aumenta poco a poco y ya hay
mas de 60 en la UE directamente relacionadas con
el empleo,?® los datos sugieren que los trabajado-
res no conocen sus derechos, la accion sindical es
insuficiente y la aplicaciéon del reglamento por parte
de las autoridades responsables de la proteccion
de datos (APD) es deficiente.

En primer lugar, parece que no son muchos los tra-
bajadores que conocen sus derechos en materia de
proteccion de datos y privacidad.?” Segun una en-
cuesta reciente llevada a cabo por la Confederacion
Nacional de Sindicatos Cristianos de los Paises Ba-
jos, el 13 por ciento de los encuestados afirma estar
bajo vigilancia mientras trabaja en sus hogares, una
practica sélo permitida en situaciones excepciona-
les que exige una justificacién y la aprobacion del co-
mité de empresa.?? Asimismo, la autoridad holande-
sa responsable de la proteccion de datos senala que
reciben pocas reclamaciones de los trabajadores, lo
gue en su opinién puede deberse a que no entienden
el alcance de esta vigilancia.? El caracter jerarquico
de la relacién entre empleado y empleador también
puede incidir en este aspecto.

26 CMS, ‘GDPR Enforcement Tracker’, en: https://www.enforcementtracker.com. El objetivo de la base de datos es recoger

todas las sanciones de dominio publico impuestas por las autoridades responsables de la protecciéon de datos. No esta

completa, pero permite hacerse una idea de la situacion.
27 J. Bronowicka et al, 24.

28 CNV, ‘Half miljoen thuiswerkers via software in de gaten gehouden’, en: https://www.cnv.nl/nieuws/half-miljoen-thuiswerkers-

via-software-in-de-gaten-gehouden/

29 NOS, “Gluurappartuur” in trek door thuiswerken, vakbond bezorgd’, en: https://nos.nl/artikel/2375956-gluurapparatuur-in-

trek-door-thuiswerken-vakbonden-bezorgd
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Figura 2: Sanciones de las autoridades responsables de la proteccion de datos de la UE por
incumplimiento del RGPD en materia de empleo
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El gréfico utiliza informacion de dominio publico recopilada por la herramienta GDPR Enforcement Tracker (Seguimiento
de la aplicacion del RGPD) de la empresa CMS Law desde que comenzd a aplicarse el RGPD en 2018. Puede que la
informacion esté incompleta porque las autoridades responsables de la proteccidn de datos no estan obligadas a publicar
las decisiones de aplicacion de la normativa. Los casos posteriores al 15 de noviembre de 2021 no estan incluidos.

En segundo lugar, hay motivos para considerar que
los problemas de incumplimiento y escasa aplica-
cién de las normas de proteccion de datos son es-
pecialmente llamativos en el lugar de trabajo. Los
ultimos trabajos de investigacion llevados a cabo
en Polonia y Alemania indican que el nivel de vi-
gilancia que se ejerce sobre los empleados de los
centros de atencion telefonica «puede considerar-
se excesivo». Los estudios también subrayan que
el RGPD no provocé ningun cambio estructural en
el nivel de vigilancia de los empleados, al menos asi
lo percibieron los entrevistados.®® Cuando el sindi-
cato Prospect de Reino Unido encuesté a mas de
7500 trabajadores, el 48 por ciento dijo «no tener la
seguridad» o «no tener ninguna seguridad» de que
los empleadores les informaran sobre los datos que
recopilaban de ellos.?" Aunque esto no constituye
una prueba directa de incumplimiento, si cuestiona
la capacidad del RGPD de crear un nivel adecuado

30 J.Bronowicka et al, 21, 39.

de transparencia y confianza en lo que respecta al
tratamiento de datos personales en el lugar de trabajo.

Deberia ser un motivo de peso para que las APD
presten especial atencién a la proteccién de datos
en el entorno laboral. Como instituciones responsa-
bles de garantizar el cumplimiento de las normas
de proteccion de datos en la UE, estan obligadas en
virtud del articulo 57 del RGPD a investigar, contro-
lar activamente y aplicar las normas de proteccién
de datos. Ademas, deben hacer un seguimiento de
todas las reclamaciones que reciben, a menos que
sean manifiestamente infundadas o excesivas. La-
mentablemente, las APD no cumplen con las obli-
gaciones juridicas que les han sido encomendadas.

Segun los informes del Comité Europeo de Protec-
cion de Datos, el organismo que coordina las APD
europeas, son muchas las autoridades que estan

31 Prospect, ‘Union Reveals that Half of Workers Don't Know What Data their Boss Collects About Them’, 12 de febrero de 2020,
en: https://prospect.org.uk/news/union-reveals-that-half-of-workers-dont-know-what-data-their-boss-collects-about-them/
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mal financiadas. Algunas de ellas afirman no recibir
ninguna financiacién.®? Asimismo, los presupuestos
de las distintas autoridades son muy dispares. Como
senalé recientemente el Irish Council for Civil Liber-
ties (Consejo irlandés para las libertades civiles), las
APD de Alemania reciben el 32 por ciento del presu-
puesto acumulado de todas las APD de la UE. Al mis-
mo tiempo, la mitad de todas las autoridades siguen
operando con un presupuesto de 5 millones de euros
o (bastante) menor.* La falta de financiacién crea
largas demoras en la gestion de las reclamaciones,
ademas de impedir un seguimiento fructifero y la
aplicacion de sanciones. Es cierto que la inaccién de
las APD respecto a las reclamaciones debidamente
fundamentadas que reciben es un incumplimiento
del deber y puede ser cuestionada ante la justicia,
sin embargo no parece oportuno que quienes recla-
man se vean obligados a denunciar también a las
autoridades que supuestamente deben protegerlos
para hacer valer sus derechos.

CUADRO 5: Las APD y el incumpli-
miento del deber

En su informe anual de 2020, la autoridad
holandesa responsable de la proteccién de
datos reconoce su falta de recursos para
llevar a cabo las tareas de supervision re-
glamentaria. Asimismo, declara tener una
acumulacién de 1500 reclamaciones y 8300
sugerencias que no puede atender. Lo mas
preocupante es que no puede supervisar los
sistemas algoritmicos de tratamiento de
datos personales. La autoridad holandesa
esta entre las que disponen de mayor dota-
cion de recursos de la UE.3** Esto significa
que en los Paises Bajos no se supervisa la
transicion hacia una gestién algoritmica del
entorno laboral.

Ademds, muchas APD siguen siendo reticentes
a utilizar sus escasos recursos de manera eficaz
para optimizar el impacto. Por ejemplo, es frecuen-
te que no investiguen las grandes empresas que
incumplen las normas por sistema.? También son
muchas las APD reacias a exigir con firmeza el cum-
plimiento de la ley mediante un sistema de sancio-
nes cuantiosas. Esto es especialmente problemati-
co si el nUmero de casos que investigan es de por
si muy limitado. Cuando la probabilidad de que las
empresas sean descubiertas y sancionadas con fir-
meza es limitada en la practica, los incentivos para
cumplir la normativa son escasos.

CUADRO 6: Deficiencias de aplicaciéon
del RGPD. Caso practico

El sistema de evaluacion del rendimiento
de los trabajadores que utiliza Zalando, lla-
mado Zonar, incentivaba a los empleados
a ofrecer observaciones sobre los compa-
neros a través del software. Estas observa-
ciones se transformaban en calificaciones
individuales que definian las oportunidades
de ascenso de los trabajadores y los au-
mentos de sueldo, y también podian afectar
al empleo continuado.3®

Tras un ano de investigacion, la APD de Ber-
lin concluy6 que la recopilacion y el almace-
namiento de datos personales vulneraban el
RGPD y que la «evaluaciéon del rendimiento
360 grados» podia ejercer excesiva presion
sobre los trabajadores debido a la vigilan-
cia permanente. Sin embargo, no impuso
ninguna sancién a Zalando. Lo que hizo fue
asesorar a la empresa sobre lo que tenia
que hacer para que el software no incum-
pliera el RGPD.

32 Comité Europeo de Proteccién de Datos, ‘First Overview on the Implementation of the GDPR and the Roles and Means of the
National Supervisory Authorities’, 26 de febrero de 2019, 7, en: https://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2014_2019/plmrep/

COMMITTEES/LIBE/DV/2019/02-25/9_EDPB_report_EN.pdf

33 J.Ryany A. Toner, ‘Europe’s Enforcement Paralysis. ICCL's 2021 Report on the Enforcement Capacity of Data Protection

Authorities’, Irish Council for Civil Liberties, 2021.

34 Autoriteit persoonsgegevens, ‘Jaarverslag 2020’ (2021), 11-12, en: https://autoriteitpersoonsgegevens.nl/sites/default/

files/atoms/files/ap_jaarverslag_2020.pdf

35 J. Nogarede, ‘Governing Online Gatekeepers: Taking Power Seriously’, FEPS, 2021, 29—30; Noyb, ‘Luxemburg’s Watchdog
Refuses to Show its Teeth to US Companies’, 25 de enero, en https://noyb.eu/en/luxemburgs-watchdog-refuses-show-its-teeth-

us-companies.

36 Para acceder a un andlisis detallado del software Zonar de Zalando, véase P. Staab y S. Geschke, ‘Ratings als
arbeitspolitisches Konfliktfeld. Das Beispiel Zalando’, Study 429, 2020, Hans Bockler Stiftung.
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Esto es un ejemplo de los obstaculos que
impiden proteger los datos de los emplea-
dos. En primer lugar, la APD tardé mas de
un ano en actuar a raiz de la preocupacion
manifestada publicamente por el software
Zonar. En segundo lugar, la orientacion que
ofrecio la APD no se hizo publicay fue espe-
cifica para Zalando, que no fue sancionada
a pesar de que se demostré la vulneracién
del RGPD. Por lo tanto, la intervencion de la
APD no tuvo repercusiones generales, ni a
nivel pedagdgico ni a nivel disuasorio. Por
ultimo, parece que los comités de empresa
(y los sindicatos representados en ellos), si
es que los habia en la empresa, no pudieron
detectar incumplimiento del RGPD.

Por dltimo, son muchas las APD que no conside-
ran que el lugar de trabajo sea un ambito prioritario
de las actividades de aplicacion de la ley. Un anali-
sis de las prioridades estratégicas y operativas de
12 APD europeas muestra que sélo tres mencionan
el empleo como ambito prioritario.®” Ademas, el Co-
mité Europeo de Proteccion de Datos no menciona
el empleo ni una sola vez en su programa de trabajo
para el periodo 2021-22. Es un dato desconcertan-
te si consideramos que la digitalizacion del entorno
laboral se ha acelerado marcadamente a raiz de la
pandemia de coronavirus, lo que deberia catapultar
la proteccién de datos de los trabajadores al primer
lugar de la lista.

4. Por un activismo sindical

Aunque el RGPD se refiere explicitamente a los
datos de los trabajadores, la interpretacion de los
principios que rigen la proteccién de datos en el lu-
gar de trabajo aun esta en panales. Todavia falta
aclarar e interpretar muchas de las disposiciones.

El Grupo de trabajo del articulo 29 (antecesor del
Comité Europeo de Proteccion de Datos) hizo una
interpretacion en 2017,% pero se ha solicitado rei-
teradamente mayor orientacién sobre la intimidad
y la proteccién de datos en el trabajo.*® En el con-
texto de la revision del RGPD que llevé a cabo la
Comision Europea en el afno 2020, los actores inte-
resados también senalaron la necesidad de dispo-
ner de directrices sobre «el alcance de los derechos
del interesado (incluido el entorno laboral)».*° Esta
orientacion podria contrarrestar los abusos mas evi-
dentes, como cuando los empleadores utilizan las
disposiciones sobre proteccion de datos del RGPD
como excusa para ocultar informacién a los traba-
jadores y los representantes de los trabajadores.*!

Segun el articulo 88 del RGPD, los Estados miem-
bros pueden establecer normas mas concretas,
por ley o por convenio colectivo, para el tratamien-
to de los datos personales de los empleados en el
contexto laboral. Sin embargo, casi ningun Estado
miembro ha aprovechado esta oportunidad. Dado
el bajo nivel de aplicacion y observancia de la ley,
que impide ofrecer interpretaciones autorizadas de
los principios de proteccion de datos en el lugar de
trabajo, esto seria un paso muy importante.

Sin embargo, no es necesario que los sindicatos
y representantes de los trabajadores del ambito
empresarial esperen esta aclaracion mediante nor-
mas nacionales concretas o convenios colectivos.
Los articulos del RGPD pueden ayudar a los trabaja-
dores a hacer valer sus derechos concretos de pro-
teccion de datos, ademds de proteger de manera
mas generalizada los derechos fundamentales del
trabajador en un entorno laboral digitalizado en el
que abundan los «andlisis de personas». Con todo,
resulta evidente que las APD no pueden garantizar
por si solas la aplicacion de la ley en los lugares
de trabajo de la UE. Por lo tanto, es necesario que
los trabajadores organizados adquieran mayor pro-
tagonismo en la aplicacion eficaz del RGPD. Esto

37 C.Kress, R. Van Eijk y G. Zanfir-Fortuna, ‘New Decade, New Priorities: A Summary of Twelve European Data Protection
Authorities’ Strategic and Operational Plans for 2020 and Beyond', Future of Privacy Forum, 12 de mayo de 2020, en: https://fpf.
org/wp-content/uploads/2020/05/FPF_DPAStrategiesReport_05122020.pdf

38 Dictamen 2/2017 del Grupo de trabajo del articulo 29, de 8 de junio de 2017, sobre tratamiento de datos en el trabajo.

39 F Hendrickx, E. Gramano y D. Mangan, ‘Privacy, Data Protection and the Digitalisation of Work: How Industrial Relations
Can Implement a New Pillar’, Kluwer Regulating for Globalization Blog, 26 de junio de 2020, en: http://regulatingforglobalization.
com/2020/06/26/privacy-data-protection-and-the-digitalisation-of-work-how-industrial-relations-can-implement-a-new-pillar/

40 Comisién Europea, SWD (2020), 115.

41 S. Stolton, ‘Employers Accused of Abusing EU Data Privacy Rules to Hinder Trade Unions’, Euractiv, 19 de marzo, 2020.

18

No a la digitalizacién sin representacién


https://fpf.org/wp-content/uploads/2020/05/FPF_DPAStrategiesReport_05122020.pdf
https://fpf.org/wp-content/uploads/2020/05/FPF_DPAStrategiesReport_05122020.pdf
http://regulatingforglobalization.com/2020/06/26/privacy-data-protection-and-the-digitalisation-of-work-how-industrial-relations-can-implement-a-new-pillar/
http://regulatingforglobalization.com/2020/06/26/privacy-data-protection-and-the-digitalisation-of-work-how-industrial-relations-can-implement-a-new-pillar/
https://gdpr-text.com/read/article-88/

podria dar un impulso considerable al papel de los
sindicatos en el debate general sobre la digitaliza-
cion laboral.

En primer lugar, es importante que los sindicatos,
asi como sus representantes de base, participen
en actividades de sensibilizaciéon o capacitacion
en el lugar de trabajo. También deben invertir en
recursos para establecer relaciones laborales con
el delegado de protecciéon de datos (si existe el
cargo en la empresa) y la APD competente a fin
de facilitar la aplicacién de la ley, no sélo como
respuesta a las reclamaciones pertinentes, sino
también antes de que se presenten. Ademas, los
sindicatos pueden participar activamente en el
gjercicio de los derechos de proteccion de datos.
Por ejemplo, el articulo 80(1) del RGPD permite que
las organizaciones sin animo de lucro, incluidos los
sindicatos, representen a los trabajadores y actuen
ensunombrealahorade presentarunareclamacion
ante las APD, o ejercer su derecho a un recurso
judicial efectivo. Puede ser una buena oportunidad
para que los sindicatos adquieran mayor presencia
y desempenen una funciéon importante en un
ambito fundamental para las condiciones laborales
del trabajador.

CUADRO 7: Delegados sindicales en
materia de datos

En 1971, el sindicato metallirgico de
Noruega encargé al Centro de Computacion
de Noruega un estudio de la nueva

tecnologia digital que estaban empezando
a introducir en el lugar de trabajo. Fue asi
como surgié la figura de los «delegados

sindicales en materia de datos», dedicados
a estudiar las tecnologias nuevas en
nombre del sindicato y sugerir cambios en
los sistemas para defender los intereses
de los trabajadores.*? Desde entonces, la
normativa laboral noruega permite que haya
«delegados sindicales en materia de datos»
tanto en el ambito privado como (hasta
hace poco) en el publico.

En segundo lugar, el articulo 80(2) permite a los
Estados miembros designar organizaciones sin

animo de lucro y con capacidad procesal, como los
sindicatos, para que presenten reclamaciones ante
las APD competentes y los 6rganos responsables
del tratamiento de datos si consideran que los de-
rechos del interesado han sido vulnerados. Lamen-
tablemente, hay muchos Estados miembros que
no han utilizado la opcién de designar sindicatos,
organizaciones de consumidores u otras organiza-
ciones de la sociedad civil para presentar este tipo
de reclamaciones.

CUADRO 8: Aplicacion colectiva del
RGPD

La legislacion francesa que aplica el
RGPD permite a los sindicatos presentar
demandas colectivas de datos si consideran

que el tratamiento de datos personales
afecta a los intereses de las personas que
estas organizaciones deben defender. Esto
podria ser un modelo a seguir por el resto de
los Estados miembros.

5. Oportunidades asequibles: disposi-
ciones fundamentales del RGPD para el
empoderamiento de los trabajadores

5.1 Base juridica para el tratamiento de datos
personales

El RGPD soélo permite el tratamiento de datos per-
sonales cuando hay una base juridica explicita. En
el ambito de la economia en linea, las empresas
suelen contar con el consentimiento de los usua-
rios. Sin embargo, dada la naturaleza jerarquica de
la relacién entre empleadores y empleados, estos
ultimos no pueden satisfacer, por lo general, la de-
finicién del RGPD, segun la cual el consentimiento
es «toda manifestacion de voluntad libre, especifi-
ca, informada e inequivoca por la que el interesa-
do acepta el tratamiento de datos personales que

42 D.F Noble, ‘Social Choice in Machine Design: The Case of Automatically Controlled Machine Tools’, en eds D. Preece, I.
McLoughlin and P. Dawson, Technology, Organizations and Innovation: Critical Perspectives on Business and Management. Volumen 1:

The early debates (Londres: Routledge, 2000), 395.
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le conciernen». El Grupo de trabajo del articulo 29
declaré que «los trabajadores casi nunca estan en
condiciones de dar, denegar o revocar el consenti-
miento libremente, habida cuenta de la dependen-
ciaqueresultadelarelacion empresario/trabajador.
Dado el desequilibrio de poder, los trabajadores solo
pueden dar su libre consentimiento en circunstan-
cias excepcionales».** Ademas, el consentimiento
debe ser una manifestacién especifica e informada
de los deseos del empleado. Por lo tanto, las confi-
guraciones que estan activadas por defecto en los
dispositivos o en los programas informaticos insta-
lados no pueden cumplir este requisito.

Por otra parte, los empleadores podrian justificar
el tratamiento de los datos personales de los tra-
bajadores siempre que sea necesario para un fin
legitimo. Algunos ejemplos podrian ser la supervi-
sion de los empleados para proteger su propia se-
guridad, garantizar la seguridad de los activos de la
empresa y gestionar la productividad del lugar de
trabajo. Sin embargo, estos intereses deben siem-
pre ponderarse con los derechos fundamentales de
los empleados: ;Cabe esperar razonablemente una
vigilancia constante? No si el objetivo es instalar
secretamente un software de registro de claves, tal
como dictaminé un tribunal aleman.*

CUADRO 9: Base juridica para el trata-
miento de datos de los trabajadores

En lineas generales, los empleadores no pue-
den basarse en el consentimiento de los tra-
bajadores para introducir sistemas de vigi-

lancia. La base juridica evidente es el interés
legitimo del empleador, que debe ponderarse
frente a los derechos fundamentales de los
trabajadores y ha de ser necesario, propor-
cionado y transparente. Por lo tanto, la vi-
gilancia indiscriminada de los empleados
siempre es ilegal, segin el RGPD.*

En cualquier caso, aun cuando el objetivo de los
empleadores sea tratar los datos de los empleados
con fines legitimos, estos deben atenerse a los prin-
cipios generales de minimizacion de datos, propor-
cionalidad y transparencia. El principio de la trans-
parencia se desestima a menudo: los empleadores
siempre deben informar a los trabajadores sobre la
naturaleza, el alcance y los objetivos del tratamien-
to de sus datos personales.

La rapida adopcion de programas informaticos de
vigilancia en el lugar de trabajo que tratan datos
personales, una practica ilegal si se basa sélo en
el consentimiento de los trabajadores, brinda una
oportunidad a los trabajadores, sobre todo a sus
representantes. Puede ser un buen momento para
cuestionar estas practicas e invitar a la direccion
a discutir los objetivos, la proporcionalidad y las
modalidades de los sistemas basados en el trata-
miento de los datos personales de los trabajadores.

5.2 Evaluaciones de impacto relativas a la
proteccién de datos

Segun el articulo 35 del RGPD, los empleadores
deben llevar a cabo una evaluacién de impacto
relativa a la protecciéon de datos antes de adoptar
tecnologias digitales para el tratamiento de datos
personales consideradas de alto riesgo para los de-
rechos y libertades de los empleados.* El Grupo de
trabajo del articulo 29 y las APD por separado han
aclarado lo que se entiende por alto riesgo y enu-
merado varias situaciones que exigen una evalua-
cién de impacto. Algunas de estas situaciones son
la «evaluaciéon o calificacién», la participacién de
personas vulnerables (entre las que cabe incluir
a los trabajadores) y la vigilancia sistematica. En
conjunto, esto significa que casi ningun sistema
que vigile o evalue el rendimiento de los trabajado-
res deberia quedar exento, sobre todo si ademas
facilita la toma de decisiones automatizada.

43 Grupo de trabajo del articulo 29 (2017); véase también el Considerando 41, RGPD.

44 Bundesarbeitsgericht, 27 de julio de 2017, 2 AZR 681/16.

45 Las otras excepciones, como el cumplimiento de obligaciones juridicas (aportaciones fiscales) o el contenido de un contrato
(célculo de la remuneracién del empleado), son limitadas y por lo general no crean problemas.

46 Ademas, dado que el funcionamiento de las aplicaciones de aprendizaje automatico puede variar con el tiempo, es necesario
revisar periédicamente las evaluaciones de impacto. Véase Grupo de trabajo del articulo 29 (2017) WP 248, 4 de abril de 2017, 19,

en: https://ec.europa.eu/newsroom/article29/items/611236/en.
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Tabla 1: Articulo 35 del RGPD: ejemplos de operaciones de tratamiento de datos que exigen una
evaluacion de impacto relativa a la proteccion de datos segun las APD

Pais Actividad Ejemplo
NL Evaluacioén del Evaluacion sistematica y exhaustiva de personas, por ejemplo
rendimiento el rendimiento laboral de los empleados
Tratamiento de datos en el contexto de una relacién
. . laboral mediante sistemas tecnolégicos (videovigilancia

IT Control a distancia Jetia] : gicos (videovigi '
geolocalizacion) que permitan controlar a distancia las
actividades de los empleados

FR Gestidn de recursos Crear un perfil de las personas para gestionar los recursos

humanos humanos

Una vez establecida la necesidad de realizar una
evaluacion de impacto, el RGPD exige que una
persona «responsable del tratamiento de datos» (el
empleador) solicite la opinién de los interesados
o sus representantes, si procede. Dado que el RGPD
es mas estricto en lo que respecta al tratamiento
de relaciones laborales, cabe argumentar que el
articulo 35 también debe interpretarse en sentido
estricto. Portanto, los empleadores estan obligados
a consultar a los empleados cuando realicen
evaluaciones de impacto de las operaciones de
tratamiento de datos que afecten a estos ultimos.

La autoridad britanica de protecciéon de datos
(Information Commissioner’s Office) afirma que los
responsables del tratamiento de datos deben «soli-
citar y documentar las opiniones de los interesados
(o sus representantes), a menos que haya razones
de peso para no hacerlo» (y estén fundamentadas
y explicadas).#” En algunos Estados miembros,
como Alemania, la legislacion laboral ya obliga a los
empleadores a consultar con los representantes de
los trabajadores las evaluaciones de impacto relati-

vas a la proteccién de datos, pero esto no ocurre en
todos los paises de la UE.

Las evaluaciones de impacto son mas utiles cuan-
do los empleados o sus representantes participan
en ellas. Las investigaciones senalan que el riesgo
que se corre con las evaluaciones de impacto re-
lativas a la proteccion de datos es que se convier-
tan en ejercicios abstractos de cumplimiento, con-
cebidos para eximir a las organizaciones de toda
responsabilidad, en lugar de reducir los riesgos que
afrontan los interesados (trabajadores) y exigir pro-
ductos que respeten la privacidad en mayor medi-
da.® Cuando se tienen en cuenta las opiniones de
los trabajadores, es mas facil abordar los efectos
negativos en sus derechos fundamentales (no solo
la privacidad).

47 Information Commissioner’s Office, ‘How Do We Do a DPIA?', en: https://ico.org.uk/for-organisations/quide-to-data-
protection/guide-to-the-general-data-protection-regulation-gdpr/data-protection-impact-assessments-dpias/how-do-we-do-a-

dpia/#how7

48 F. Ferra, |. Wagner, E. Boiten et al, ‘Challenges in Assessing Privacy Impact: Tales from the Front Lines’, Security and Privacy

3(2) (2020).
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CUADRO 10: Evaluaciones de impacto
relativas a la proteccion de datos

La direccion de la empresa debe consultar
a los empleados al momento de llevar a cabo

una evaluacién de impacto relativa a la pro-
teccion de datos. Con ello no sélo se ga-
rantiza el cumplimiento de la ley sino que
se refuerza la utilidad de la evaluacion y su
objetivo de proteger los derechos de los
trabajadores.

5.3 Elaboracion de perfiles, toma de decisiones
automatizada y el RGPD

Se denomina «elaboracion de perfiles» al uso de da-
tos personales para analizar o predecir la conducta
de los empleados, sus intereses y su rendimiento
laboral. A partir de dichos perfiles, los sistemas al-
goritmicos también pueden tomar decisiones sobre
los trabajadores, por ejemplo sobre los horarios de
trabajo, la remuneracion y las oportunidades de
ascenso. El RGPD confiere una serie de derechos
y protecciones contra este tipo de practicas apelan-
do, por ejemplo, al aumento de la transparencia y al
derecho de los trabajadores a exigir una evaluacién
humana y no automatizada.

Los derechos que confiere el RGPD (y su antece-
sor) contra la elaboracion de perfiles y la toma de
decisiones automatizada apenas se han invocado
y no han influido mucho, a efectos practicos, en el
desarrollo de sistemas de informacion. Hay quien lo
atribuye a la complejidad de las disposiciones.* Tal
vez sea cierto, pero si leemos detenidamente las
disposiciones pertinentes observamos que los tra-
bajadores y sus representantes pueden recurrir
al RGPD para exigir informacién sobre las deci-
siones algoritmicas que los afectan y limitar su
utilizacion.

La disposicion principal sobre decisiones automati-
zadas es el articulo 22, que confiere a los trabaja-

dores el derecho de no ser objeto de una decision
basada unicamente en el tratamiento automatizado,
incluida la elaboracién de perfiles, que los afecte sig-
nificativamente. Aunque la disposicion habla de un
derecho, es preferible considerarlo una prohibicion
porque se ajusta mejor al objetivo general del RGPD
(reforzar la proteccion de los datos personales). Esta
interpretacion también se corresponde con el Con-
siderando 71, segun el cual «se deben permitir las
decisiones basadas en el tratamiento automatizado,
incluida la elaboracién de perfiles, si lo autoriza ex-
presamente la ley o si son necesarias para la con-
clusién o ejecucidn de un contrato, o en los casos en
los que el interesado haya dado su consentimiento
explicito». Es decir, si no se dan estas condiciones
debe prohibirse. También es coherente con las direc-
trices del Grupo de trabajo del articulo 29.5°

CUADRO 11: Articulo 22(1) del RGPD
sobre decisiones automatizadas

«Todo interesado tendra derecho a no ser

objeto de una decision basada unicamente
en el tratamiento automatizado, incluida
la elaboraciéon de perfiles, que produzca
efectos juridicos en su persona, o le afecte
significativamente de modo similar».

La excepcion que permite tomar decisiones basa-
das en el tratamiento automatizado para ejecutar un
contrato debe cumplir la condicién de «ser necesa-
rias». A efectos practicos, esto significa que no pue-
de haber ninguna otra manera de ejecutar un contra-
to. Una interpretacion razonable es impedir que las
decisiones sobre ascensos, bonificaciones y, sobre
todo, despidos se tomen de manera automatizada
puesto que nunca seran a una escala que impida la
intervencién humana.®' Esta lectura también coinci-
de con el criterio general de la UE respecto a la in-
teligencia artificial, que exige que el control esté en
manos de personas.

49 L. A. Bygrave, ‘Minding the Machine v2.0: The EU General Data Protection Regulation and Automated Decision Making',
Universidad de Oslo, Facultad de Derecho, trabajo de investigacion, n.° de serie 2019-01, 2019, 3—-4.
50 Grupo de trabajo del articulo 29, «Directrices sobre decisiones individuales automatizadas y elaboracion de perfiles a los

efectos del Reglamento 2016/679», 2017, 19.

51 A.Todoli-Signes, ‘Algorithms, Artificial Intelligence and Automated Decisions Concerning Workers and the Risks of
Discrimination: The Necessary Collective Governance of Data Protection’, ETUI, 2019, 7-8.
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Hay quien interpreta que el articulo 22 sélo se  de forma automatizada. De hecho, son muchos
aplica a sistemas totalmente automatizados. Sin los estudiosos del derecho que se oponen a esta
embargo, esto excluiria a todos los sistemas que  interpretacion tan restringida y literal.®

ofrecen «apoyo alatoma de decisiones», 0 alos que

aun mantienen a una persona en su operatividad,

aunque su papel sea espurio.5? Los resultados

serian absurdos porque los trabajadores quedarian

indefensos ante los sistemas mas automatizados

de gestién del rendimiento laboral, como el sistema

ADAPT de Amazon. Este sistema conduce casi

automaticamente al despido de personas tras un

numero determinado de advertencias generadas

Figura 3: ADAPT: el software de Amazon para medir el rendimiento®*
«Esperamos que cumpla la expectativa de rendimiento productivo al 100%. Recuerde
que si un asociado recibe una 22 amonestacion final o un total de 6 amonestaciones
documentadas en un periodo de 12 meses consecutivos se le rescindira el contrato».

Tendencia del rendimiento. Le mostramos a continuacion un resumen de su rendimiento productivo

Recuento o
Inicio del periodo i c(I':des tral-l!g;::as UPH oI:}:t?\llo % de lacurva| Exento
1 de mayo de 2019, 5:00:00 AM 5038 16 324 82,23 82,23 N
24 de abril de 2019, 5:00:00 AM 1759 5 348 879 879 S
17 de abril de 2019, 5:00:00 AM 0 0 0 0 0 S
10 de abril de 2019, 5:00:00 AM 1856 6 317 80,47 80,47 S
3 de abril de 2019, 5:00:00 AM 4272 12 347 88,28 88,28 S
27 de marzo de 2019, 5:00:00 AM 0 0 0 0 0 S

52 S. Wachter, B. Mittelstadt y L. Floridi, ‘Why a Right to Explanation of Automated Decision-Making Does Not Exist in the
General Data Protection Regulation’, International Data Privacy Law 7(2) (2017).

53 M. Vealey L. Edwards, ‘Clarity, Surprises, and Further Questions in the Article 29 Working Party Draft Guidance on Automated
Decision-Making and Profiling’, Computer Law & Security Review 34(2) (2018); A. D. Selbst y J. Powles, ‘Meaningful Information and
the Right to Explanation’, International Data Privacy Law 7(4) (2017).

54 Herramienta ADAPT de Amazon para medir el rendimiento, evaluacién del empleado Parker Knight, al que se accede en
https://www.revealnews.org/wp-content/uploads/2019/11/Parker-Knight-productivity-report.pdf. Véase también: Will Evans,
‘Ruthless Quotas at Amazon Are Maiming Employees’, The Atlantic, 5 de diciembre (2019). https://www.theatlantic.com/
technology/archive/2019/11/amazon-warehouse-reports-show-worker-injuries/602530/.
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Como senala Todoli-Signes de manera convincente,
en el caso de que los algoritmos «tomen» una deci-
sion y una persona se limite simplemente a aplicarla
también se aplicaria la proteccion del articulo 22.
En términos generales, el autor argumenta que no
existe la toma de decisiones totalmente automatiza-
da. Los algoritmos no tienen voluntad: siempre son
los humanos los que toman las decisiones, ya sea
programando el algoritmo o aplicando su resultado.
Puesto que la intervenciéon humana es siempre nece-
saria, no podemos interpretar que dicha intervencion
impediria a los trabajadores recurrir al articulo 22
para defenderse, porque en tal caso la proteccion no
seria nunca aplicable.® Los expertos de IA'y compu-
taciéon también apoyan esta interpretacion.®®

En lo que respecta a la transparencia, los trabaja-
dores tienen derecho a saber que las decisiones
automatizadas (totalmente o en parte) cumplen un
papel en su trabajo, a recibir informacion pertinen-
te sobre el funcionamiento del algoritmo utilizado
(parametros, sistema de ponderacion) y a estar infor-
mados sobre las consecuencias del proceso. Esto se
desprende de los articulos 22(3), 13(2)(f) y 14(2)(q),
ademas del principio general de transparencia en el
tratamiento de datos.

Es cierto que Wachter et al niegan la existencia del
derecho a recibir una explicacién especifica, una
vez recopilada la informacion, sobre el motivo de
una decision.’” Sin embargo, el Considerando 71
senala que la elaboracion de perfiles y la toma de
decisiones automatizada «deben estar sujetas
a las garantias apropiadas, entre las que se deben
incluir la informacidn especifica al interesado (...), el
derecho a expresar su punto de vista, a recibir una
explicacion de la decision tomada después de tal eva-

luacién y a impugnar la decision». Este apartado es
un buen argumento para defender el derecho a re-
cibir una explicacion especifica con posterioridad
a la decision tomada.

Esta interpretaciéon es coherente con el propdsito
de la disposicidn, que no es otro que el de ayudar
a las personas a detectar y cuestionar las decisio-
nes injustas y discriminatorias que las afectan.
Esto resultaria practicamente imposible si a los
empleadores sélo se les exigiera una explicacion
genérica del funcionamiento del algoritmo. De ser
asi, los empleados no entenderian el rechazo de
una aplicacién, por ejemplo, ni el motivo de su des-
pido, sin embargo las directrices del Grupo de tra-
bajo del articulo 29 indican que la explicacion de
las decisiones automatizadas debe ser lo suficien-
temente comprensible.® En términos generales,
cabe decir que el derecho a recibir una explicacion
ha sido apoyado por diversidad de académicos.*

55 A. Todoli-Signes, ‘Algorithms, Artificial Intelligence and Automated Decisions Concerning Workers and the Risks of
Discrimination: The Necessary Collective Governance of Data Protection’, ETUI, 2019, 7-8.
56 J. Bryson, ‘The Past Decade and Future of Al's Impact on Society’, in Towards a New Enlightenment? A Transcendent Decade

(Madrid, BBVA, 2018).

57 Wachter, Mittelstadt y Floridi, ‘'Why a Right to Explanation of Automated Decision-Making Does Not Exist in the General Data

Protection Regulation’, 92.

58 Grupo de trabajo del articulo 29, «Directrices sobre decisiones individuales automatizadas y elaboracién de perfiles a los

efectos del Reglamento 2016/679», 2017, 25.

59 A.D. Selbsty J. Powles, ‘Meaningful Information and the Right to Explanation’, International Data Privacy Law 7(4) (2017);

Lee A. Bygrave, ‘Article 22, en eds C. Kuner, L. A. Bygrave y C. Docksey, Commentary on the EU General Data Protection Regulation
(Oxford: Oxford University Press, 2019); |. Mendoza y L. A. Bygrave, ‘The Right Not to be Subject to Automated Decisions Based
On Profiling’, en eds T. Synodinou, P. Jougleux, C. Markou y T. Prastitou, EU Internet Law: Regulation and Enforcement (Springer:

2017), 77-98.
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CUADRO 12: EI RGPD Yy el derecho a una
explicacién

En un litigio judicial reciente entre los traba-
jadores y la empresa proveedora de servi-
cios de movilidad Ola, el Tribunal de Distrito
de Amsterdam dictaminé que la empresa
tenia la obligacion de explicar a los emplea-
dos la légica y los criterios que utiliza su
sistema de decisiones automatizadas para
sancionar monetariamente a los conducto-
res. También dictaminé que estos trabaja-
dores podian solicitar una evaluacion huma-
nay no ser objeto de decisiones totalmente
automatizadas. Aunque la sentencia aun
se puede revocar, es una demostracion de
que el RGPD ofrece un respiro a los traba-
jadores en cuestiones que no se limitan a la
proteccion de datos y hasta puede otorgar
el derecho de recibir una explicacién por las
decisiones «totalmente» automatizadas.®®

Los limites que establece el RGPD para la recopila-
cién de datos personales, junto con los requisitos
de informacion y consulta a los trabajadores, por
ejemplo cuando se analizan y utilizan datos perso-
nales para tomar decisiones, ofrecen una base im-
portante para garantizar que los trabajadores sean
consultados y escuchados a la hora de adoptar tec-
nologia digital en el lugar de trabajo.

60 Rechtbank Amsterdam, Uitspraak 11-3-2021, ¢/13/689705.
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6.Silos datos son plurales, la gobernanza
debe ser colectiva

El Reglamento General de Proteccion de Datos se
centra principalmente en la proteccion de los de-
rechos de las personas individuales. Sin embargo,
cada vez son mas los autores que afirman que con-
centrarse en las personas no es suficiente en la era
de los macrodatos debido a las siguientes razones
conceptuales, econémicas y practicas.

En primer lugar, conceptualmente los datos casi
nunca son utiles cuando corresponden a una sola
persona. Cuando alguien decide compartir informa-
cién sobre su ADN esta implicando también a sus
parientes consanguineos, aunque no intervengan
de ningun modo en la decisiéon. Del mismo modo,
los datos que proporciona un solo empleado (men-
sajes de correo electrénico, datos de ubicacion,
grabaciones de voz, control de rendimiento) a me-
nudo afectaran a sus compaferos de trabajo.

Por lo tanto, no basta con estudiar la gobernanza de
datos exclusivamente a través del prisma de la per-
sona individual y la relacién vertical entre la perso-
na cuyos datos son tratados y la persona (juridica)
que realiza el tratamiento. Como senala S. Viljoen, la
produccién de datos atane a las «relaciones horizon-
tales», lo que significa que la informacion sobre las
caracteristicas personales o la ubicacién de una per-
sona puede afectar a otras personas que comparten
caracteristicas parecidas.®' Esto exige formas colec-
tivas de gobernanza de datos, tanto para gestionar
los riesgos como para aprovechar el potencial de la
recopilacién y andlisis de datos (personales).

En segundo lugar, los motores economicos de la
produccién de datos también se concentran en los
datos agregados, no los individuales. El principal
incentivo para recopilar datos personales es esta-
blecer vinculos entre personas y elaborar perfiles
para predecir y modificar la conducta de grupos de
personas. Estas técnicas se utilizaron por primera
vez en el sector de la publicidad (anuncios conduc-
tuales) pero se estan propagando en los distintos
sectores de la economia y la sociedad. A partir de
grandes cantidades de datos personales, las em-
presas elaboran perfiles sobre grupos de personas.
Estos perfiles pueden incluir caracteristicas que
nos resultan familiares y que estan protegidas por
las leyes contra la discriminacion, como la edad, el
sexo Y la raza, pero hay cientos de variables que no
estan incluidas en estas leyes y no son intuitivas,
por tanto es dificil que las personas afectadas las
detecten o las entiendan.5?

En tercer lugar, es posible que el uso de datos para
elaborar perfiles de grupos de personas no se iden-
tifique facilmente con los datos personales que
sirven de base a esos perfiles debido a la escala
y la utilizaciéon de datos anonimizados. Esto difi-
culta a las personas afectadas recurrir al RGPD.®
Ademas, aunque el RGPD confiere el derecho a reci-
bir una explicacién por las decisiones algoritmicas
que tienen repercusiones para la persona afectada,
no incluye el «derecho a deducir conclusiones ra-
zonables». Las personas afectadas por decisiones
algoritmicas no disponen de medios practicos para
saber si estas decisiones estan basadas en conclu-
siones razonables.5%

61 S. Viljoen (de préxima publicacién), ‘Democratic Data: A Relational Theory For Data Governance’, Yale Law Journal.

62 La Comision Europea ha presentado diversas propuestas juridicas para resolver estos problemas, véanse: La «Ley de
Mercados Digitales», COM/2020/842 final y la «Ley de Servicios Digitales», COM/2020/825 final.

63 A. Mantelero, ‘Personal Data for Decisional Purposes in the Age of Analytics: From an Individual to a Collective Dimension of
Data Protection’, Computer Law & Security Review 32 (2017), 238—55.

64 S. Wachtery B. Mittelstadt, ‘A Right to Reasonable Inferences: Re-thinking Data Protection Law in the Age of Big Data and Al’,

Columbia Business Law Review 2 (2019), 12.
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Como es natural, la asimetria de informacién y de
poder que caracteriza la economia digital en el mo-
mento actual resulta muy familiar y es mas acusa-
da en las relaciones jerarquicas entre la direccion
de la empresay los trabajadores. Para corregir este
desequilibrio, hace tiempo que los paises europeos
establecieron un sistema de gobernanza colectiva
gracias al cual distintas instituciones, como los sin-
dicatos o los comités de empresa, garantizan que
los trabajadores tengan una representacion colec-
tiva, reciban informacién sobre las decisiones de la
direccion y tengan capacidad para influir en ellas.

Asicomo vemos que hay unintento de exportar estos
sistemas colectivos del mundo laboral al ambito de
los consumidores de la economia digital, como la ini-
ciativa de crear «sindicatos de datos» para negociar
con empresas como Facebook,®® ain no sabemos
qué eficacia tendran en el proceso de configurar la
digitalizacién en su propio entorno laboral. EIl RGPD
permite a los sindicatos y los representantes de los
trabajadores implicarse en cuestiones relacionadas
con la proteccion de datos. Se refiere a ello explicita-
mente en el articulo 88, que insta a establecer nor-
mas especificas para garantizar la proteccion de los
datos mediante convenios colectivos, y también de
forma implicita al mencionar que el consentimiento
individual no es una norma valida para tratar los da-
tos de los trabajadores, puesto que el consentimien-
to de estos no se puede otorgar libremente dado el
caracter jerarquico de la relacién laboral.

7. Soluciones colectivas: derecho a la
informacion y la cogestion

Las disposiciones del derecho laboral en materia de
derechos de informacidn y participacion de los tra-
bajadores, desde el nivel europeo hasta la empre-
sa individual, ofrecen con precision algunos de los
mecanismos colectivos que permitirian a los traba-

jadores influir en el rumbo de la tecnologia de una
manera que en este momento no se ofrece en la
legislacién sobre la proteccion de datos. Constitu-
yen la mejor herramienta disponible para garantizar
que la digitalizacion genere un aumento de produc-
tividad y una mejora de las condiciones laborales.
Dicho esto, el nivel de proteccién e influencia que
tienen los trabajadores colectivamente a efectos
practicos varia en gran medida en Europa por una
serie de motivos.

7.1 Representacion de los empleados en la
empresa

Para empezar, la representacion de los empleados en
la empresa a través de los comités de empresa esta
muy desarrollada en paises como Alemania, donde
es obligatorio consultar con los comités de empresa
sobre la implantacién de toda tecnologia nueva que
se utilice en el lugar de trabajo. Sin embargo, en mu-
chos paises del sur y del este de Europa los comités
de empresa no son frecuentes y los pocos que hay
no tienen muchos derechos, por lo general se limitan
a recibir informacion una vez tomadas las decisio-
nes. Mientras que en paises como Alemania, Francia
y la Republica Checa esta prevista la representacion
de los empleados en los consejos administrativos
de las empresas grandes, en los paises balticos, por
ejemplo, no existe esta practica, ni tampoco en las
empresas privadas de gran parte de los paises euro-
peos, como ltalia, Espana y Portugal.®®

Sin embargo, la realidad, incluso en Alemania, es
que muchas empresas carecen de estructuras de
participacion y cogestion. Por ejemplo, en Alema-
nia, que es uno de los paises de la UE que mas ha
desarrollado el marco y la practica juridica, menos
del 40 por ciento de los empleados trabaja en com-
pahias que tengan un comité de empresa, segun
datos de 2019.5" Las empresas pequefas, en par-

65 Véase, por ejemplo, la iniciativa holandesa de crear un sindicato de datos para negociar colectivamente con Facebook y
Google sus politicas en materia de datos del usuario, en: https://thedataunion.eu

66 Véase la base de datos del Instituto Sindical Europeo sobre cuestiones de participacion de los trabajadores en Europa, en:

https://www.worker-participation.eu

67 En la antigua Alemania Occidental, sélo el 41 por ciento de los empleados trabajaba en una empresa que tenia comités de
empresa (organizaciones de cinco o mas empleados). En la antigua Alemania Oriental, el porcentaje era ain mas bajo, sélo el

36 por ciento de los empleados. Véase P. Ellguth, ‘Ost- und Westdeutschland nahern sich bei der Reichweite der betrieblichen
Mitbestimmung an’, IAB-FORUM, 13 de mayo, 2020, en: https://www.iab-forum.de/ost-und-westdeutschland-naehern-sich-bei-der-

reichweite-der-betrieblichen-mitbestimmung-an/
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ticular, no suelen tener estructuras que permitan la
participacion de los trabajadores. Esto es proble-
matico porque las PYMES, en particular, corren el
riesgo de adoptar cualquier software estandar de
gestion de personas sin la proteccion necesaria.
Por lo tanto, cabe cuestionar el objetivo politico ofi-
cial acordado por la UE de garantizar una digitaliza-
cioén rapida de las PYMES en Europa.®®

CUADRO 13: Comités de empresa en
Alemania

Incluso en Alemania, que estaalavanguardia
de los derechos de participacion de los
trabajadores, menos del 40 por ciento de
las empresas de mas de 5 empleados tiene
comités de empresa, con distintos niveles
de capacidad. Cabe afirmar, por tanto,
que en la mayor parte de las empresas de
Alemania los trabajadores no pueden influir
de ningun modo concreto en las decisiones
sobre la adopciéon de nueva tecnologia.
La situacién es aun peor en muchos otros
paises de Europa.

Ademas, el poder de decision en las grandes em-
presas, asi como el disefo y el funcionamiento de
los sistemas técnicos, estan cada vez mas centra-
lizados y alejados de los trabajadores. Por ejemplo,
segun la encuesta llevada a cabo por IG Metall a co-
mités de empresa y delegados sindicales de casi
2000 empresas, el 87 por ciento de los comités
afirma que las decisiones mas importantes sobre
la transformacion se toman a nivel de empresay de
grupo.®® Las empresas y la industria también estan
mas centralizadas.”® En el plano técnico, debido
ala adopcion de la tecnologia agil y los servicios de

software basados en la nube, cada vez son mas los
sistemas que se actualizan y mantienen periddica-
mente mediante grandes proveedores de servicios
en la nube.” Estas empresas, que a menudo operan
globalmente, protegen su software con derechos
de propiedad intelectual y leyes de confidencialidad
comercial para impedir el control externo.”

Una investigacion exhaustiva sobre el mercado de
la UE de software de gestion y control de emplea-
dos llevada a cabo por Cracked Labs indica que al
contratar servicios en la nube de terceros, las em-
presas pierden el control directo de los programas
y los equipos que utilizan. El autor senala que las
funciones del software y las practicas de trata-
miento de datos estan muy estandarizadas, y que
incluso los departamentos de informatica inter-
nos tienen dificultades para entender lo que ocurre
exactamente en la nube.”

Por lo tanto, no es sorprendente que los represen-
tantes de los trabajadores no puedan en la practica
analizar (menos aun contribuir a disenar) todas las
actualizaciones de software, aunque sea una obli-
gacion legal. Por ejemplo, tras una serie de entre-
vistas con miembros del comité de empresa de va-
rias empresas de Austria, resulta evidente que hay
muchos procesos algoritmicos que no supervisan
eficazmente los comités de empresa, lo que proba-
blemente sea ilegal.™

Aunque son limitados, los datos y las investigacio-
nes disponibles parecen confirmar la dificultad de
los comités de empresa para estar al corriente de
los adelantos. Por ejemplo, un andlisis de mas de
1100 convenios colectivos llevado a cabo en em-
presas de Italia entre 2015 y 2018 indica que los
sindicatos y los representantes de los trabajadores
adoptan por lo general una estrategia defensiva

68 Véase la comunicacion de la Comision Europea «Brujula digital 2030» (2021), COM/2021/118 final.

69 K. Schafersy J. Schroth, ‘Shaping Industry 4.0 on Workers’ Terms. IG Metall's Work_Innovation Project’, Trade Unions in
Transformation 4.0 series, Friedrich-Ebert-Stiftung, septiembre, 2021, 11.

70 Véase, por ejemplo, J. De Loecker y J. Eeckhout, ‘Global Market Power’, NBER Working Paper 24768 (2018).

71 S. Girses y J. van Hoboken, ‘Privacy After the Agile Turn’, en eds Evan Selinger et al, Cambridge Handbook of Consumer Privacy

(Cambridge: Cambridge University Press, 2018).

72 Véase 0. Lobel, ‘The New Cognitive Property: Human Capital Law and the Reach of Intellectual Property’, Texas Law Review
93(789) (2015), y J. Cohen, Between Truth and Power. The Legal Constructions of Informational Capitalism (New York, Oxford

University Press, 2019).
73 Cracked Labs, 75-6.
74 Cracked Labs, 137-43.
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cuyo objetivo principal es proteger a los trabaja-
dores contra los mecanismos invasivos de vigilan-
cia y control. Segun los autores, solo a veces «se
observan senales de un protagonismo mas activo
de los representantes de los trabajadores, que pue-
de llegar al establecimiento conjunto de objetivos
y procedimientos de tratamiento de datos, lo que es
un intento de dar una perspectiva social y colectiva
a las tendencias de la datificaciéon».”

Ademas, la naturaleza dinamica de los sistemas
de IA exige que los comités de empresa supervisen
continuamente su uso, puesto que estos sistemas
de aprendizaje pueden cambiar durante su funcio-
namiento. En lugar de limitarse a acordar como se
usa una aplicacion, es necesario que los comités
de empresa exijan consultas periddicas con la di-
reccién y presionen para obtener acuerdos de re-
solucion de conflictos que prevean ajustes a los
cambios continuos del sistema.®

7.2 La funcién de los sindicatos

Cuando los comités de empresa no tienen capaci-
dad de actuacién deben intervenir los sindicatos
para ofrecer apoyo y conocimientos técnicos a los
trabajadores y sus representantes de base. Por
ejemplo, en Alemania, el sindicato de los trabaja-
dores metalurgicos IG Metall ha sido muy activo en
la transformacion (digital) del lugar de trabajo y ha
ofrecido capacitacioén, conocimientos técnicos es-
pecializados y recursos a los representantes de los
trabajadores (véase el cuadro informativo 14).

CUADRO 14: IG Metall y la industria 4.0

Con su programa Trabajo+Innovacioén, el
sindicato aleman de los trabajadores meta-
largicos, IG Metall, ayuda a los comités de
empresa y los representantes de los traba-
jadores a utilizar con eficacia sus derechos
de participacion y cogestion en la empresa
para definir la transformacién tecnolégica
del trabajo. El eje central del proyecto es
ofrecer capacitacion, ayuda con la implanta-
cién practica de los procesos en la planta de
produccion y el apoyo de una red de expertos
externos (académicos, consultores).”

También es necesario que los sindicatos pro-
porcionen herramientas practicas que permi-
tan a los comités de empresa evaluar nuevas
tecnologias e influir en los procesos. Una de
dichas herramientas es la «brujula para la di-
gitalizacién», elaborada por IG Metall en co-
laboracion con otros investigadores.™

Sin embargo, el indice de sindicalizacion y la capa-
cidad sindical varia mucho entre sectores y paises.
Asi como en paises nérdicos como Dinamarca, Fin-
landia o Suecia el promedio de densidad sindical es
del 64,7%, en otros paises de la UE el promedio es
muy inferior (véase la Tabla 2 de la pagina siguiente).

75 E. Dagnino e I. Armaroli, ‘A Seat at the Table: Negotiating Data Processing in the Workplace', Comparative Labor Law & Policy

Journal (2020), 173-95.

76 T. Albrecht y C. Kellermann, ‘Artificial Intelligence and the Future of the Digital Work-Oriented Society’, Friedrich-Ebert-
Stiftung, octubre 2020, en: https://socialdialogue.fes.de/news-list/e/artifical-inteliigence-and-the-future-of-the-digital-work-

oriented-society

77 K. Schafers y J. Schroth, ‘Shaping Industry 4.0 on Workers’ Terms'. IG Metall's Work_Innovation Project’.
78 T. Albrecht y D. Gerst, ‘Designing Work in a Digitalising World', Social Europe Journal 18 de mayo (2021), en: https://

socialeurope.eu/designing-work-in-a-digitalising-world
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Tabla 2: Densidad sindical en Europa (2018)

Norte Centro-Oeste Sur Oeste Centro-Este
Densidad o . . ) 0
sindical 04.7% 29,1% 19,1% 37,8% 27,1%
BG, CZ, EE, HR,
Paises DK, FI, SE AT, BNEI,_ DSEI, LU, ES, FR, GR, IT, PT CY, IE, MT. UK | HU, LT, LV, PL, RO,
' SK

Fuente: Torsten Miiller, ‘Collective Bargaining Systems in Europe. Some Stylised Facts,,
ETUI, 2020, basado en la base de datos OCDE-AIAS ICTWSS (2020).

Ademas, los sindicatos no llegan a todos los tra-
bajadores. Por ejemplo, a los trabajadores activos
en la economia de plataformas se les suele con-
siderar auténomos pero estan sujetos a sistemas
de vigilancia y gestion algoritmica muy complejos.
Por tanto, carecen de las estructuras y la protec-
cion que ofrece la negociacion colectiva que suelen
tener los empleados, al menos en teoria, en lo que
respecta a la informacidn, participacién y poder de
decision conjunta sobre la nueva tecnologia. Para
que los trabajadores de las plataformas digitales
entiendan como los gestionan y si son objeto de
injusticia o discriminacion no basta con obtener
datos individuales, lo que ahora es posible, aunque
inviable, gracias al RGPD.

Por ejemplo, aunque los conductores individuales
de Uber puedan apelar al RGPD para acceder e in-
formarse de los datos personales que han recogido
de ellos en el trabajo, las conclusiones que pueden
obtener a partir de estos datos son limitadas. Sélo
cuando se combinan con los datos de otros con-
ductores de Uber ofrecen aportaciones practicas
que permiten pasar a la accion.

Asimismo, la legislacién laboral también podria ser
insuficiente para futuros empleados (candidatos).
Por ejemplo, los empleadores pueden revisar las
redes sociales para recabar informaciéon de perso-
nas concretas y sacar conclusiones relativas a su
empleabilidad y rendimiento futuro antes de firmar
contrato alguno. También pueden controlar el tipo
de navegador que utilizan los candidatos cuando
hacen pruebas en linea y evaluar su rendimiento
futuro.™

7.3 Interlocutores sociales en el ambito de la UE:
el acuerdo marco sobre digitalizaciéon

Dado el ritmo de la digitalizacion del entorno labo-
ral, y las empresas de software globales que lo es-
tan acelerando, cabria esperar que los interlocuto-
res sociales de Europa asuman su papel y ofrezcan
una proteccion estructural a los trabajadores que
de otro modo no conseguiran facilmente en la em-
presa individual. De hecho, los interlocutores socia-
les europeos concluyeron un acuerdo marco sobre
la digitalizacion en junio de 2020.%

79 D. Peck, ‘They're Watching You at Work', The Atlantic, diciembre (2013), en: https://www.theatlantic.com/magazine/

archive/2013/12/theyre-watching-you-at-work/354681/

80 BusinessEurope, SMEunited, CEEP y ETUC, ‘European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation’, junio, 2020,
en: https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%200n%20Digitalisation%20

2020.pdf.
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El documento reconoce varios retos que surgen
de la digitalizacion del entorno laboral en cuanto
a organizacioén del trabajo, condiciones y compe-
tencias laborales, y promueve «una estrategia de
colaboracién entre los empleadores, los trabajado-
res y sus representantes», asi como «la adopcién
de una estrategia centrada en las personas para
la adopcidn de tecnologia digital en el mundo del
trabajo». Sin embargo, el acuerdo no ofrece inter-
pretaciones vinculantes del RGPD, por ejemplo, ni
tampoco una orientacion clara para aplicar sus dis-
posiciones en el mundo laboral. Es mas, considera
que los retos concretos de la digitalizacion depen-
den del contexto, por lo que no se pueden afrontar
de manera colectiva a nivel de la UE.

El acuerdo abarca cuatro aspectos: competencias
digitales y seguridad del empleo, modalidades
de conexion y desconexion, inteligencia artificial
y garantia del principio del control humano, y el
respeto a la dignidad humana y la vigilancia. Bajo
estos titulos se enumeran principios generales
y conjuntos de medidas voluntarias a considerar,
con escaso detalle o planificacion de prioridades.®’
Por lo tanto, es improbable que pueda ofrecer ayuda
practica a los representantes de los trabajadores
en niveles mas descentralizados.

El acuerdo se concentra en el proceso y deja que
el contenido se negocie de manera descentraliza-
da en el lugar de trabajo o, en menor medida, a tra-
vés de una negociacion colectiva. Las referencias
a practicas y procedimientos nacionales sugieren
que, a efectos practicos, dependera en gran medida
de las garantias juridicas que ofrezcan los Estados
miembros para la participacion y la cogestion de
los trabajadores, ademas del poder y la capacidad
que tengan los comités de empresay los sindicatos
a la hora de pedir un asiento en la mesa. Lamen-
tablemente, como se ha demostrado, la legislacion

de los Estados miembros, asi como la capacidad
efectiva de los sindicatos y los comités de empre-
sa varia mucho entre los distintos paises de la UE
y dentro de ellos.

CUADRO 15: Herramientas para los
comités de empresa

En 2017, el sindicato UNI Global establecio
10 principios que rigen los derechos vy la
privacidad de los datos de los trabajadores.
Estos principios ofrecen en su conjunto un
marco para la gobernanza de datos en el
lugar de trabajo que puede servir de orien-
tacion a los sindicatos y los comités de em-
presa de Europa.?? Ademas, Why Not Lab ha
especificado las distintas fases del ciclo de

vida de los datos y su importancia para los
representantes de los trabajadores.®

En 2021, AlgorithmWatch publicé unas di-
rectrices para ayudar a los comités de em-
presa a ejercer la responsabilidad de revisar
los sistemas de IA que se utilicen en el lugar
de trabajo. Las directrices contienen pre-
guntas concretas sobre el funcionamiento
de los programas, como se garantiza la ca-
lidad y como se integra el nuevo sistema en
la empresa.®

81 Véase también I. Senatori (2020) ‘The European Framework Agreement on Digitalisation: a Whiter Shade of Pale?’, Italian

Labour Law e-Journal 13 (2) 2020.

82 Sindicato UNI Global ‘10 Principles for Workers' Data Rights and Privacy’ (2017).
83 Christina Colclough, ‘Workers’ Rights: Negotiating and Co-governing Digital Systems at Work’, Social Europe septiembre

(2020).

84 S. Stiller, J. Jager y S. GieBler, ‘Automated Decisions and Artificial Intelligence in Human Resource Management: Guideline
for Reviewing Essential Features of Al-based Systems for Works Councils and Other Staff Representatives’, 18 de mayo, 2021,
AlgorithmWatch, en: https://algorithmwatch.org/en/wp-content/uploads/2021/05/AlgorithmWatch_AutoHR_Guideline_2021.pdf.
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8. Programa legislativo de la UE:
gobernanza de datos y algoritmos

La Comision Europea ha observado que la legis-
lacion relativa a los datos tiene varios problemas
fundamentales. En este momento, las grandes em-
presas de tecnologia estan devorando datos, pero
hay otras formas de compartirlos mas beneficiosas
que al no tener un entramado de gobernanza expli-
cita no se pueden adoptar. Asimismo, la Comision
Europea reconoce que para resolver algunos de los
problemas que plantean los sistemas algoritmicos,
como la seguridad y la falta de transparencia y de
supervision humana, es necesario tomar medidas
que trascienden los derechos y obligaciones del
RGPD. Por lo tanto, ha publicado un conjunto de
propuestas legislativas para aumentar el acceso a
los datos y mejorar el ecosistema de gobernanza
de datos, ademas de incorporar salvaguardias para
los sistemas algoritmicos del mercado de la UE.

Estos proyectos de ley ofrecen caminos promete-
dores para mejorar la proteccion de los ciudadanos
y trabajadores, pero no es probable que cumplan
su cometido porque no prevén la necesidad de po-
ner en marcha instituciones eficaces que obliguen
a cumplir la ley.

8.1 Ley de Gobernanza de Datos y otros
aspectos

Mientras las grandes empresas de tecnologia agre-
gan datos de millones de ciudadanos, con escasa
transparencia, a los ciudadanos les resulta dificil
representar sus intereses colectivamente. Las le-
yes de proteccion de datos permiten a personas
con iniciativa acceder a sus datos personales, pero
no ofrecen mecanismos de gobernanza colecti-
va que proporcionen formas mas beneficiosas de
compartir datos y contrarrestar el poder. Un proble-
ma parecido tienen los trabajadores, muchos de los
cuales no pueden ejercer plenamente su derecho
a la informacién y la participacion.

Es el caso de quienes trabajan en plataformas digi-
tales, sin acceso a la informacién que brindan los da-
tos y que sélo cobra sentido en su forma agregada.
Aunque los conductores individuales de Uber apelen
al RGPD para acceder e informarse de los datos per-
sonales que han recogido de ellos en el trabajo, las
conclusiones que pueden obtener a partir de estos
datos son limitadas. Sélo cuando se combinan con
los datos de otros conductores de Uber ofrecen una
informacioén que permitiria pasar a la accion. Ade-
mas, muchas de las plataformas de trabajo espora-
dico, como Uber, utilizan datos de los trabajadores
para entrenar y mejorar los algoritmos que después
protegen gracias a las leyes de propiedad intelectual
y confidencialidad comercial.® Como sefala el profe-
sor Brishen Rogers, «Uber ha capturado o replicado
los conocimientos tacitos y las competencias ma-
nuales de los conductores, y ahora se los alquila».8

Afrontar esto exige poner en marcha iniciativas de
«custodia de datos». Segun el Data Futures Lab de
Mozilla, los custodios de datos son intermediarios
«que administran (los derechos de) los datos en
nombre de los beneficiarios dentro de una estructu-
ra de consentimiento y con un objetivo determina-
do».8” La Ley de Gobernanza de Datos de 2020 pro-
puesta por la Comision Europea facilita la funcion
de estos intermediarios de la gestién de datos.®®

CUADRO 16: Ejemplos de custodia de
datos: Data Futures Lab de Mozilla

Cooperativa de datos: puesta en comun de
datos colaborativa, a cargo de personas u or-
ganizaciones para beneficio del grupo. Un

buen ejemplo es Driver's Seat, una coopera-
tiva de conductores de coches particulares
que intercambian sus datos para obtener in-
formacion agregada que de otro modo sélo
tendrian las plataformas de servicios de mo-
vilidad, como Uber, Lyft y Ola.

85 0. Lobel, ‘The New Cognitive Property. Human Capital Law and the Reach of Intellectual Property’, Texas Law Review 93(789) (2015).
86 B. Rogers, ‘The Law and Political Economy of Workplace Technological Change’, Harvard Civil Rights-Civil Liberties Law Review

55 (2021), p. 562,

87 Mozilla Insights, ‘Data Futures Lab Glossary’, en https://foundation.mozilla.org/en/data-futures-lab/data-for-empowerment/

data-futures-lab-glossary/.

88 Comision Europea, «Propuesta relativa a la gobernanza europea de datos (Ley de Gobernanza de Datos)», COM/2020/767 final.
89 J.van Geunsy A. Brandescu, ‘Shifting Power Through Data Governance’, septiembre, 2020, Mozilla Insights.
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Fondo fiduciario de datos: una estructura
de caracter juridico en la que el fiduciario
gestiona los datos en beneficio de un grupo
de interesados. Aunque el concepto surge
en paises que se rigen por el «common

law» o derecho consuetudinario anglosajén
(Reino Unido, Estados Unidos), la UE aspira
a introducir conceptos parecidos a nivel
comunitario mediante la propuesta de la
Ley de Gobernanza de Datos.

La Ley de Gobernanza de Datos todavia se esta ne-
gociando, pero podria introducir conceptos valiosos,
como los servicios de intercambio de datos, que de-
ben cumplir con sus obligaciones fiduciarias. Es de-
cir, estas nuevas modalidades de custodia de datos
deben proteger los intereses de las personas cuyos
datos gestionan. De este modo se podrian crear mo-
delos de negocio nuevos y mejores para el intercam-
bio de datos. La propuesta aborda el intercambio de
datos personales, aunque por el momento no permi-
te otorgar ni delegar a una cooperativa de datos los
derechos que brinda el RGPD porque probablemente
debilitaria la operatividad del Reglamento, habida
cuenta de que las cooperativas de datos no pueden
representar eficazmente a sus miembros, salvo las
escasas opciones que ya permite el RGPD.*°

Dicho esto, la propuesta no tiene en cuenta los pro-
blemas de gobernanza que seguramente surgiran
cuando aumente el intercambio de datos. Como se-
nala Sean McDonald, la propuesta de ley establece
las condiciones para que los actores del mercado
de la UE ofrezcan servicios de intercambio de datos,
pero las tareas de supervisar la aplicacién de las nor-
mas y gestionar los conflictos politicos que surgiran
guedan en manos de las instituciones nacionales.”
Es muy probable que estas obligaciones recaigan
en las autoridades responsables de la proteccion de
dados, pese a la incapacidad demostrada de desem-
penar sus funciones juridicas actuales.

La Ley de Gobernanza de Datos si confiere el de-
recho a presentar una reclamacion contra los pro-

veedores de servicios de intercambio de datos, ade-
mas del derecho a un recurso judicial efectivo. Sin
embargo, estos derechos deben ser garantizados
en ultima instancia por instituciones que ya estan
saturadas. Ademas, la Unica institucién prevista
a nivel de la UE es el «Comité Europeo de Innova-
cion en materia de Datos». Este grupo de expertos
no tiene autoridad vinculante y sélo podra persua-
dir y ejercer presion de manera informal para garan-
tizar el cumplimiento de unas normas minimas en
toda la UE. Si nos atenemos a lo que sucede con
el RGPD, que tiene un mecanismo de coordinacién
a nivel de la UE mas sélido, parece improbable que
esta medida sea suficiente.

En resumen, la Ley de Gobernanza de Datos podria
estimular modelos de negocio mas responsables
en torno al intercambio de datos y ayudar a los
trabajadores que se desempefan en la economia
de trabajo esporadico a agregar su capacidad de
negociacion con los datos. Al mismo tiempo, la falta
de complementos institucionales y de mecanismos
de supervision y reclamacién puede complicar la
aplicacion eficaz de la ley.

Las propuestas de ley de los servicios digitales
y de los mercados digitales omiten en general los
asuntos laborales, pero complementarian la Ley de
gobernanza digital en lo relativo a un mayor acceso
a los datos que guardan las plataformas mas gran-
des, al menos por parte de las autoridades com-
petentes y, en algunos casos, de investigadores
y usuarios empresariales autorizados. Asimismo,
se estipularan una serie de obligaciones de trans-
parencia sobre los términos y condiciones de las
plataformas en linea y los algoritmos y sistemas
de recomendacion que utilizan. Sin embargo, los
requisitos de acceso a los datos y auditoria externa
sélo se aplican a las plataformas mas grandes, lo
que excluye a casi todas las plataformas de trabajo
esporadico, si no a todas. Por lo tanto, estas pro-
puestas juridicas no ayudaran a destapar y resolver
posibles problemas de discriminacién sistémica
que podrian afectar a los trabajadores que se des-
empeian en estas plataformas.

90 Comisiéon Europea, «Propuesta relativa a la gobernanza europea de datos (Ley de Gobernanza de Datos)», COM/2020/767

final, considerando 24.

91 S. McDonald, ‘A Novel, European Act of Data Governance’, Centre for International Governance Innovation, 2020.
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8.2 Marco regulador de la IA

El RGPD no ha estimulado (todavia) la creacién y el
diseno de programas informaticos que refuercen los
derechos de los trabajadores respecto a sus datos,
asi como su autonomia y participacién en un en-
torno laboral digitalizado. Tampoco se puede decir
que los sistemas de cogestion y participacion de los
trabajadores se hayan trasladado eficazmente a los
sistemas digitales. Esto se debe a muchas razones,
desde la debilidad de los derechos y las deficiencias
en la aplicacion hasta la falta de capacidad técnica
de los sindicatos y la naturaleza de los sistemas al-
goritmicos, que a menudo se alojan en la nube, se
modifican con frecuencia y son (intencionadamen-
te) dificiles de entender. Por tanto, cabria afirmar que
la digitalizacién incrementa las asimetrias de infor-
macion entre los trabajadores y la direccion.

En este contexto, el marco regulador que propone
la Comisién Europea para la A es unainiciativa pro-
metedora.®? El objetivo de la Comision con esta pro-
puesta es aumentar la seguridad de los sistemas
algoritmicos y facilitar su comprension, ademas de
obligar a los proveedores que desarrollan dichos
sistemas y a los usuarios a ser mas transparentes
y asumir la responsabilidad que conlleva su utiliza-
cién y sus repercusiones. Al adoptar la forma de un
reglamento, la futura ley crearia normas y obliga-
ciones juridicas directas para todos los que operan,
adoptan o utilizan sistemas de IA considerados de
alto riesgo. Sin embargo, en lo que respecta a las
relaciones laborales, el reglamento propuesto es
insuficiente. El reglamento se refiere unicamente
a los desarrolladores y los «usuarios», que por lo
general son empresas y empleadores, y no toma en
cuenta a los trabajadores (ni a los consumidores).

El marco juridico considera que los sistemas de 1A
utilizados en la gestion de trabajadores y el acce-
so al trabajo auténomo son sistemas de alto ries-
go. Esto abarca, por ejemplo, el uso de sistemas
algoritmicos y automatizados para el proceso de
contratacion y seleccién de personal, la rescision
de contratos, la asignacion de tareas y el control
del rendimiento. Segun la propuesta de ley, la cla-
sificacion de alto riesgo para los sistemas de IA en

el lugar de trabajo significa que los datos utiliza-
dos como datos de entrada al sistema deben ser
pertinentes y representativos. Ademas, implica que
dichos sistemas deben garantizar una vigilancia
humana adecuada que se facilitaria en el diseno
mismo.% La atencidn al disefio de los sistemas nos
remite al planteamiento del RGPD, que también exi-
ge una proteccion de datos mediante el diseno.

Lo que no estd nada claro es como aplicar unos
principios tan abstractos a la realidad concreta.®*
Por ejemplo, el proyecto del reglamento exige que
los sistemas de alto riesgo se disefien de modo que
admitan una vigilancia humana eficaz. Ademas, los
datos que utilicen estos sistemas de alto riesgo de-
ben ser representativos y pertinentes. ¢Quién deci-
dira si el diseno es adecuado y cuando los datos
son representativos? Esto exigiria una cooperacion
estrecha entre los actores interesados, es decir, la
sociedad civil, los representantes de los trabaja-
dores, la industria del software, la academia y las
autoridades. Sin embargo, esto no se menciona en
la legislacion. Es probable que, ante la ausencia de
normas, reglas e instituciones, estas cuestiones las
decidan unicamente los empleadores y la industria
del software. Por ultimo, cabria preguntarse si las
decisiones fundamentales, como la rescision de
contratos, deben considerarse de alto riesgo o si
seria preferible excluirlas completamente de la
toma de decisiones automatizada.

Dado que la propuesta de ley de IA no confiere de-
rechos concretos de participacion, consulta o re-
clamacion a los trabajadores y sus representantes
(ni a ningun ciudadano, huelga decir), el grueso de
la responsabilidad recae en los desarrolladores
de software y los empleadores individuales que
utilizan sistemas de IA en el lugar de trabajo. Son
ellos los que deben autoevaluarse para garantizar
el cumplimiento de la normativa. Si embargo, en lo
que respecta al RGPD, hay estudios sobre el uso
de herramientas de mitigacion de riesgos en ma-
teria de proteccion de datos, que son una forma de
autoevaluacion, que muestran deficiencias. Estas
disposiciones facilitan la toma de medidas para el
cumplimiento de la normativa, pero no responden
al riesgo que corren los interesados ni garantizan

92 Comisién Europea, «Propuesta relativa a la ley de inteligencia artificial», COM/2021/206 final.
93 Comisidn Europea, «Propuesta relativa a la ley de inteligencia artificial», articulos 10y 14, 2021.
94 Véase, por ejemplo, M. Coeckelbergh, Al Ethics (Londres: MIT Press, 2020), 165.
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que el diseno de software respete la privacidad.®®
En este sentido cabe esperar que la autoevaluacién
que exigira la futura normativa de IA consista prin-
cipalmente en reducir el grado de responsabilidad
de las empresas y no atender de manera provecho-
sa las necesidades de los trabajadores.

Es cierto que, como ya se ha analizado, lalegislacion
laboral vigente en toda Europa ofrece cierto grado
de proteccién contra los riesgos que representan
los sistemas algoritmicos en el lugar de trabajo, por
imperfecta y desigual que sea. Sin embargo, dado
que el proyecto de ley de IA adoptara la forma de
un reglamento de aplicacidn directa, sin referencias
a los interlocutores sociales ni a las salvaguardias
nacionales vigentes relativas a la gestidn algoritmi-
ca, algunos expertos temen que pueda socavar la
normativa nacional vigente y las practicas labora-
les, que son mas estrictas.®® Asi como en algunas
jurisdicciones la introduccién de nueva tecnologia
invasiva de control y vigilancia necesitaria la firma
de acuerdos de gobernanza exhaustivos con los re-
presentantes de los trabajadores, la ley de IA en su
forma actual podria abrir la puerta a estos sistemas
basandose en una simple autoevaluacién somera.

Esto no significa que la UE no deba establecer una
normativa vinculante sobre sistemas de toma de
decisiones automatizada, de hecho es lo que debe
hacer. En concreto, y dado que la negociacion colec-
tiva es débil o inexistente en gran parte de Europa,
es necesario establecer unas condiciones minimas
para el uso de los sistemas que interactuan con los
trabajadores. Sin embargo —como se aprecia en la
base juridica actual, que es la integracion del merca-
do— la UE no debe crear una situacion en la que la
integracion del mercado europeo y el impulso que ha
cobrado la adopcion de sistemas de IA, junto con un
régimen laxo de autoevaluacidn, desplacen la accién
colectiva local que establece como se deben inter-
pretar las normas en el lugar de trabajo.

Esto adquiere ain mas importancia si consideramos
que la nueva normativa sobre IA no prevé una apli-

cacion rigurosa de la ley ni la creacion de un orga-
nismo de la UE para actuar y coordinar en conjunto.
El mecanismo previsto en la propuesta de ley es el
Comité Europeo de Inteligencia Artificial, un grupo
de expertos sin poder de decisién ni suficiente per-
sonal. Como senalan M. Veale y F. Borgesius, «se
va a solicitar a unos organismos de normalizacion
electrotécnica criptica sin experiencia en materia de
derechos fundamentales que escriban las normas
verdaderas».®” En la misma linea, observan que los
organismos de vigilancia del mercado encargados
de hacer cumplir la ley no estan preparados para
llevar a cabo la ardua tarea de vigilar no sélo a los
creadores de los sistemas de IA sino también a los
usuarios en contextos muy diversos. La probabili-
dad de que las autoridades puedan afrontar nuevas
responsabilidades tan complejas es minima.

Por lo tanto, es fundamental que la propuesta de
ley relativa a la inteligencia artificial esté acompa-
nada de mecanismos institucionales que actuen
de puente entre los disenadores de estos sistemas
y las comunidades que cargan con las consecuen-
cias, sobre todo en el entorno laboral.

8.3 Quien disefa, decide: como influir en el
desarrollo de software

Hace ya 20 anos que Lawrence Lessig, profesor de
derecho estadounidense, profetizé que el cédigo es
la ley y que son los ciudadanos y las instituciones
colectivas quienes deben decidir las condiciones
de la infraestructura digital.®® En un momento como
el actual, en el que las relaciones laborales estan
cada vez mas codificadas, y son mas cripticas,
gobernadas por unos sistemas que gestionan con
algoritmos, su dictamen adquiere particular impor-
tancia en el ambito del trabajo.

Mientras los trabajadores luchan a duras penas por
hacer valer, defensivamente, sus derechos de pro-
teccion de datos, los sistemas algoritmicos actua-
les encierran un riesgo mucho mayor, pero también

95 F Ferra, |. Wagner, E. Boiten et al, ‘Challenges in Assessing Privacy Impact'.
96 V. De Stefano, ‘The EU Proposed Regulation on Al: A Threat to Labour Protection?’. Regulating for Globalization, Wolters
Kluwer, 16 de abril, 2021 en: http://requlatingforglobalization.com/2021/04/16/the-eu-proposed-requlation-on-ai-a-threat-to-

labour-protection/.

97 M. Vealey F. Zuiderveen Borgesius, ‘Demystifying the Draft EU Artificial Intelligence Act’, Computer Law Review International

22(4) (2021).

98 L. Lessig, Code and Other Laws of Cyberspace (Nueva York, Basic Books, 1999).
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una oportunidad. En este momento, la oportunidad
de recoger, almacenar y analizar grandes canti-
dades de datos permite a las empresas tener una
imagen certera y en tiempo real de los procesos
de produccién, un «gemelo digital» que se puede
utilizar para dirigir y optimizar las tareas con una
respuesta casi inmediata. En Europa, esto es lo que
prometen empresas como Celonis.*®

La cuestion es saber con qué fin se utiliza esa infor-
macion. Todo parece indicar que hay una continua-
cion de larevolucién taylorista, pero con medios mas
novedosos. El incremento constante de la vigilancia
y el control que se ejercen sobre los trabajadores de-
bilita su autonomia y su capacidad de negociacion.
Sin embargo, hay alternativas. Ya a principios de la
década de 1970, Stafford Beer, consultor de gestion
empresarial y visionario cibernético, asesoro al go-
bierno chileno sobre como crear un sistema tecno-
I6gico para hacer un seguimiento de la produccién

CUADRO 17: El proyecto Cybersyn

El proyecto Cybersyn «aposto por la idea de
lograr que el proceso de informatizacion del
entorno fabril produjera un resultado distinto
al de la aceleraciéon del ritmo de trabajo y la
descualificacién laboral (...). El Estado creé
las condiciones para que el pensamiento crea-
tivo tomara un rumbo nuevo con su decisién
de dar prioridad a la justicia social y ofrecer
recursos econémicos y humanos para impul-
sar la innovacion tecnoldgica es esta direc-
cion. Es una demostracion de que el Estado
puede exigir (e inspirar) a los especialistas en
tecnologia para que tengan en cuenta como
beneficiar los intereses de la mayor parte de
la poblacion, lo cual puede o no compatibili-
zarse con la obtencién de ganancias, éxito
comercial, eficiencia, elegancia técnica u ori-
ginalidad del diseno del sistema».

99 Cracked Labs, 95.

y gestionarla mejor. el proyecto Cybersyn. Era una
gestién algoritmica a escala nacional.

Sin embargo, no era un sistema disenado para fa-
cilitar un control tecnocratico. Como senala la aca-
démica Eden Medina, Stafford Beer recomendé que
«el gobierno permitiera a los trabajadores, no a los
ingenieros, construir los modelos de las fabricas es-
tatales dado que estaban en mejores condiciones de
entender las operaciones. Fue asi como los trabaja-
dores contribuyeron a disefar el sistema que luego
iban a poner en marcha y a utilizar. Permitir que uti-
lizaran tanto las manos como la cabeza limitaria la
sensacion de alienacién que definia su trabajo».'®

Para seguir con el objetivo de aumentar la influencia
de los trabajadores en el diseio de los programas
informaticos, lo que hoy seria necesario es que los
intereses de los trabajadores y las funciones repre-
sentativas oficiales estuvieran directamente incor-
porados a los propios sistemas algoritmicos, e in-
cluir una funcionalidad que permita a los comités
de empresa y los delegados sindicales un acceso
automatico a la informacién importante, por ejem-
plo para garantizar sin intermediarios el respeto
a los derechos de los trabajadores y la legislacion
laboral en cuanto a horas extras, o velar por la no
discriminacion. Los sindicatos podrian aprovechar
su lucha por el acceso a las redes de comunicacion
digital para exigir también el acceso a los sistemas
de gestion digital y los «gemelos digitales». Este ra-
zonamiento ya resulta evidente en lo que respecta
a la sostenibilidad ambiental. Por ejemplo, el provee-
dor de software SAP ya ha anunciado su objetivo de
integrar la huella ecolégica completa de todo lo que
ejecuta su sistema de gestion de recursos empre-
sariales (ERP). Se trata de un software que, en este
caso, se ha disefado explicitamente para facilitar la
sostenibilidad. Algo parecido se podria hacer en el
ambito social para garantizar la transicion socioeco-
I6gica. Seria coherente con los objetivos de las poli-
ticas oficiales de la UE, que apuntan a combinar los
programas sociales con los ambientales.'®?

100 E. Medina, ‘Rethinking Algorithmic Regulation, Kybernetes 44(6—7) (2015), 1010.

101 Ibid., 1010.

102 Véase, por ejemplo, la comunicacion de la Comisién Europea «Una Europa social fuerte para unas transiciones justas»,

COM (2020), 14.
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Sin embargo, no es probable que los grandes pro-
veedores de software disefien sistemas que faci-
liten la sostenibilidad social y el empoderamiento
de los trabajadores por iniciativa propia. La razén
por la que esto ocurre, lentamente, en la transicion
ecoldgica es que los proveedores prevén una legis-
lacion juridicamente vinculante a consecuencia de
la movilizacién social de los Ultimos anos, ademas
de ver un buen argumento comercial en la transfor-
macion verde.

Ha habido experimentos y programas en el pasado
que instaban a los trabajadores a participar en el
diseno de la tecnologia, sobre todo en los paises
nérdicos. Una de las iniciativas que tuvo mucho
éxito fue un programa de certificacion de equipos
informaticos, denominado TCO, que ejecuté la con-
federacion sueca de empleados profesionales en
1992.'% Para los programas informaticos, el sindi-
cato sueco y la confederacién sueca de empleados
profesionales instauraron en colaboracién un pro-
grama de premios a los usuarios en 1998. El pro-
grama contenia encuestas a los usuarios en secto-
res especificos, conferencias, proyectos de disefo,
concursos de informatica y la creacion de un pro-
grama de certificacion de software utilizado en el
lugar de trabajo."%

Sin embargo, tras la certificacion inicial de dos pa-
quetes de software en 2002, el programa no logré
despegar debido, en parte, a lareacciony la falta de
cooperacion de los proveedores de software.'®® En
la actualidad, tal vez sea aun mas dificil contar con
la participacién de los proveedores de este sector,
dada la concentracién de software empresarial que
hay en muchos segmentos del mercado. Puesto que
son las grandes empresas las que suministran gran
parte de los sistemas de software para el lugar de
trabajo, y no sélo al mercado de la UE, la batalla so-
cial por su disefo no puede darse Unicamente a ni-

vel de la empresa individual, ni siquiera a nivel na-
cional. De ello debe encargarse una institucion que
opere en toda la UE y que combine el conocimiento
técnico y las redes de los sindicatos, las organiza-
ciones de la sociedad civil, el ambito académico
(legislacion laboral y de proteccion de datos, inte-
raccion entre ordenadores y seres humanos, inge-
nieria de programas informaticos) y las autorida-
des publicas pertinentes.

Una institucion de este tipo podria combinar cono-
cimientos técnicos y capacidades para certificar
paquetes de software y actualizaciones. Por ejem-
plo, cabria pensar en un programa de certificacion
que pruebe el software de antemano y certifique
que cumple los requisitos del RGPD vy la legisla-
cién laboral. El momento es oportuno porque en
muchos ambitos, desde la aplicaciéon del RGPD en
el contexto laboral hasta la futura normativa de di-
seno de sistemas de IA que sitie en primer plano
a las personas, no hay certificaciones ni normas.
Ademas, los dérganos de normalizacién actuales
no tienen, por lo general, legitimidad ni tampoco
mecanismos que permitan a la sociedad civil y los
interlocutores sociales ejercer una influencia signi-
ficativa.'%® Seria una manera de brindar seguridad
a los trabajadores y a los comités de empresa, que
podrian simplemente solicitar a sus empleadores
un certificado de cumplimiento. Pero también se
beneficiarian las empresas que desarrollan y utili-
zan el software, puesto que tendrian la certeza de
que sus sistemas cumplen, como minimo, la nor-
mativa legal y, en el mejor de los casos, son faciles
de usar. Asimismo, la institucion podria auditar el
software que se comercializa actualmente si asi lo
estipularan las disposiciones de las leyes futuras
de servicios y mercados digitales.
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El RGPD proporciona a los trabajadores y sus repre-
sentantes un vehiculo importante para saber cémo
se recogen y utilizan sus datos personales, y cémo
podrian acceder a los subsiguientes andlisis y de-
cisiones que se toman a partir de esos datos. Los
derechos de informacién y participacion de los traba-
jadores amplian la perspectiva de informarse e impli-
carse en la utilizacién de nuevas tecnologias en el lu-
gar de trabajo. Sin embargo, para que estos derechos
produzcan resultados concretos hay que hacer todos
los esfuerzos necesarios para mejorar las institucio-
nes de control actuales y la capacidad de las institu-
ciones colectivas que representan a los trabajadores,
tanto en la empresa como a escala nacional.

Instituciones y Estados miembros de la UE:

+ Las autoridades responsables de la proteccion de
datos (APD) deben recibir una dotacién adecuada
de recursos humanos y econémicos, ademas de
capacitacion para aplicar el RGPD en el contexto
laboral. En la economia digital, la proteccién de
datos personales ya no es una preocupacion de
un contexto especifico, sino que ha pasado a ser
una consideracion fundamental en todos los luga-
res de trabajo. Es esto lo que debe reflejar la capa-
cidad de las autoridades reguladoras.

* Los Estados miembros que no lo hayan hecho ya,
deben hacer efectiva la opcién de llevar adelante
una accion colectiva al amparo del articulo 80(2)
del RGPD para aliviar parte de la carga que recae
en las personas y las APD, asi como permitir a un
mayor numero de sindicatos y organizaciones de
la sociedad civil que garanticen colectivamente
el ejercicio de los derechos individuales de pro-
teccion de datos.

+ Las instituciones de la UE deben dar prioridad
a los intereses de los trabajadores en propues-
tas como la de la Ley de Gobernanza de Datos
y, especialmente, la ley de |IA, ademas de facilitar
infraestructuras de auditoria exhaustiva en los
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dos proyectos de ley. La ley de IA confia excesi-
vamente en la evaluaciéon de cumplimiento lleva-
da a cabo por las propias empresas. Es necesario
permitir de manera explicita la participacién de
sindicatos y comités de empresa en la tarea de
supervisar la introduccion de sistemas algoritmi-
cos en el lugar de trabajo.

+ La propuesta anunciada por la Comision Europea
para mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores que se desempefan en plataformas
digitales debe establecer el derecho de estos
trabajadores a una negociacion colectiva.

Autoridades responsables de Ila
proteccién de datos:

* El empleo debe ser un ambito prioritario de las
APD, sobre todo en un momento de auge de la
digitalizacion como el actual, surgido a raiz de la
pandemia de Covid-19. Es un &mbito que aun per-
mite una intervencién temprana y en el que los
organos reguladores pueden contribuir a definir
las expectativas y las practicas, en lugar de in-
tervenir cuando ya el modelo de negocio se ha
articulado por completo en torno a un conjunto
de practicas insostenibles (como ocurrié con los
servicios de plataformas en linea destinados al
consumidor).

+ Las APD necesitan mas fondos para emprender
campanas sistematicas de informacion, aseso-
ramiento y aplicacion efectiva de la legislacion
sobre la proteccion de datos en el lugar de tra-
bajo. Debido a la aceleracion de los cambios que
ha provocado la pandemia de Covid-19, hay una
necesidad urgente de facilitar actuaciones de
oficio para hacer cumplir la ley y actividades de
orientacion que serian muy beneficiosas.

« Dada la falta de recursos de las APD, las pocas

decisiones que toman en materia de empleo de-
ben tener efectos pedagdgicos y disuasorios.
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Esto implica menos negociaciones informales
a puerta cerrada y mas decisiones oficiales pu-
blicadas, acompanadas de sanciones efectivas.

Asimismo, se debe crear una base de datos es-
pecial, de dominio publico, que contenga las de-
cisiones de las APD relacionadas con el entorno
laboral y los fallos judiciales correspondientes
con el objeto de divulgar conocimientos y bue-
nas practicas a todas las partes implicadas,
a saber, sindicatos, comités de empresa, emplea-
dores y los creadores de los sistemas de datos
utilizados en el lugar de trabajo. A medio plazo,
dicha base de datos reduciria en gran medida el
volumen de trabajo de las APD en este ambito
porque evitaria conflictos y litigios una vez que
las interpretaciones y expectativas se estabilicen
y se puedan prever dando publicidad a la practica
de las APD y las actuaciones judiciales.

Sindicatos, delegados sindicales y comités
de empresa

+ Ante las senales de uso ilegal generalizado de los
datos de los trabajadores, es necesario que los
delegados sindicales y los comités de empresa
subsanen la falta de conocimientos de la fuerza
laboral en materia de proteccién de datos, repre-
senten activamente los intereses de la protec-
cion de datos de los trabajadores relativos a la
gestion y ayuden a los trabajadores a presentar
reclamaciones. Las APD estan obligadas a hacer
un seguimiento de las reclamaciones sobre su-
puestos incumplimientos del RGPD.

Los comités de empresa, sindicatos y delegados
sindicales deben solicitar la cooperacion del de-
legado de protecciéon de datos (DPD) responsa-
ble del lugar de trabajo. La idea es que colaboren
y participen juntos en todos los pasos importan-
tes de la implantacién de sistemas tecnoldgicos
de tratamiento de datos personales. Ademas, las
autoridades responsables de la proteccion de da-
tos pueden ser un aliado importante a la hora de
explicar la importancia que tiene el RGPD en el
entorno laboral.

Todos los sindicatos deben tener un analista de
datos en sus filas 0 que sea accesible colecti-
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vamente. Sin conocimientos especializados en
gestion de datos y algoritmicos, tanto a nivel ju-
ridico como necesariamente técnico, los sindica-
tos iran perdiendo relevancia en este campo. Por
el contrario, si aprovechan el momento y apoyan
activamente las reclamaciones de los comités de
empresa, delegados sindicales y trabajadores in-
dividuales en materia de proteccion de datos, los
sindicatos pueden desempenar una funcién im-
portante en la mejora del futuro entorno laboral.

Dada la falta de interpretacién de las disposicio-
nes clave del RGPD para el lugar de trabajo, los
sindicatos deben adoptar convenios colectivos
amparandose en el articulo 88 del RGPD, ade-
mas de estimular la clarificacion del RGPD de-
nunciando casos de prueba ante los tribunales.
Asimismo, los sindicatos pueden alentar a los
académicos a ofrecer la interpretaciéon nece-
saria. El entorno laboral moderno necesita una
cooperacion mas estrecha entre los trabajadores
y los abogados especializados en proteccion de
datos, y son los sindicatos quienes deben impul-
sar el acercamiento de estos dos ambitos.

A nivel de la UE, los sindicatos deben crear una
metodologia que permita a ellos y a los comités
de empresa saber en qué medida son capaces de
reivindicar los derechos de sus representados en
cuestiones relacionadas con la tecnologia digi-
tal. Esto contribuiria a identificar competencias
y deficiencias de capacidad. Es importante que
las instituciones de didlogo social busquen un
didlogo sistematico con el Comité Europeo de
Proteccién de Datos.

El diseno de software es de vital importancia,
pero no es facil influir en él porque sus creado-
res suelen operar a escala global y se amparan
en las leyes de proteccion intelectual y secreto
comercial para impedir el examen exhaustivo de
sus programas. Los sindicatos y la sociedad ci-
vil, en colaboracién con las universidades y las
autoridades publicas, deben establecer una ins-
titucién nueva que opere en toda la UE y facilite
la certificacion y la auditoria de los sistemas de
software del entorno laboral desde la perspectiva
de los trabajadores.
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El poder y el ejercicio del poder en el entorno laboral estan cada vez mas integrados en la
manera de recopilar y utilizar datos mediante sistemas de algoritmos. La pandemia de Covid-19
ha reforzado aun mas esta tendencia. Aunque en teoria el cambio puede favorecer la calidad
del trabajo, lo cierto es que de momento ha fortalecido, sobre todo, la vigilancia y control de
los trabajadores. Para que la transicién digital sea sostenible desde el punto de vista social,
es necesario que los trabajadores y sus representantes contribuyan a definir la infraestructura
digital que establece el modo de llevar a cabo su trabajo. La implicaciéon temprana de la fuerza
laboral en el disefo y la adquisiciéon de herramientas de productividad digital es un incentivo
para que los productores de dichos sistemas los disefien pensando en el bienestar de los
trabajadores.

Tras un breve resumen de las tendencias actuales y los posibles riesgos que representan los
sistemas algoritmicos basados en datos, el presente trabajo analiza distintos ambitos politicos
en los que la UEy las instituciones nacionales, los sindicatos y las organizaciones de la sociedad
civil pueden actuar para empoderar a los trabajadores. Una vez analizados el potencial y las
limitaciones del Reglamento General de Proteccion de Datos, el trabajo explora el papel que
desempenan los derechos colectivos de los trabajadores organizados a la informacion, la
participacion y la cogestién. Por ultimo, se estudian los posibles efectos de la futura legislacion
de la UE en la economia digital y las medidas que se podrian tomar para garantizar mayor
influencia de los trabajadores en el disefio de los sistemas de software del entorno laboral.

El presente estudio concluye con un conjunto de recomendaciones politicas dirigidas a las
instituciones y los Estados miembros de la UE, las autoridades responsables de la proteccion
de datos y el movimiento laborista, con especial atenciéon a cémo explotar el potencial del
Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) para amplificar la voz de los trabajadores
en la transformacién digital del trabajo.
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