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			PRESENTACIÓN

			Con dos ojos puedes verme la cara. Con tres podrías verme el corazón. Con dos puedes ver aquel roble. Con tres podrías ver la bellota de la que nació y el tocón seco en que se convertirá algún día. Con dos no ves más allá de tus paredes. Con tres podrías ver el mar del Verano, al sur, y el norte más allá del Muro.

			Choque de Reyes, Canción de Hielo y Fuego.

			La sexta acción o eje estratégico que contempla la agenda España digital 2025 consiste en acelerar la digitalización de las empresas, en especial de las PYMES. Y ello por cuanto la digitalización de la economía pasa —muy ciertamente— por la transformación de estas organizaciones a fin de «adoptar nuevos procesos, invertir en nuevas tecnologías y formar a su personal, aplicar las tecnologías digitales a la transformación de su negocio y lograr así un aumento de su productividad, de su competitividad y de su rentabilidad futura». Pues bien, es en este marco en el que se inserta la obra que se presenta, fruto del proyecto de investigación «La negociación colectiva como acelerador de la transición digital» (TED2021-130070B-I00), financiado por el Ministerio de Ciencia e Innovación en la convocatoria 2021 de ayudas a «Proyectos Estratégicos Orientados a la Transición Ecológica y a la Transición Digital» en el marco del Programa Estatal para Impulsar la Investigación Científico-Técnica y su Transferencia, del Plan Estatal de Investigación Científica, Técnica y de Innovación 2021-2023. Y es que si la digitalización está impulsando nuevos modelos de negocio, nuevas empresas, nuevos entornos laborales, lo razonable es que el diálogo social y su fruto que es la negociación colectiva actúen de forma crucial, determinante, en este ámbito para poner en el centro del proceso a las personas trabajadoras y sus derechos laborales y digitales. Es muy ilustrativa al respecto la frase que se contempla en el informe de la OIT 2018 «Representación, voz y negociación colectiva: la sindicalización en la economía del trabajo esporádico y por encargo»: «la innovación tecnológica (incluyendo la que se desarrolla a través de la cuarta revolución industrial) y la negociación colectiva no son mutuamente excluyentes: la incapacidad para concebir su coexistencia no es más que un fracaso de la imaginación».

			La hipótesis de la que se parte es, pues, que la negociación colectiva, como fuente más característica del Derecho del Trabajo, ha de tener la capacidad de ofrecer respuesta inmediata a las nuevas situaciones que emergen a consecuencia de la irrupción de los avances tecnológicos. No puede quedarse atrás ni, desde luego, desdeñar su papel como agente acelerador de la transición digital. De hecho, en el V Acuerdo para el empleo y la negociación colectiva se señala muy claramente que «los convenios colectivos de sector y de empresa deben promover e impulsar la transformación digital en el lugar de trabajo en el marco de procesos participativos, [estableciendo] procedimientos concretos de información previa a la representación legal de las personas trabajadoras, de los proyectos empresariales de digitalización y de sus efectos sobre el empleo, las condiciones de trabajo y las necesidades de formación y adaptación profesional de las plantillas, apostando por la formación continua para la mejora de las competencias digitales de las personas trabajadoras que facilite esta transición en la empresa. Asimismo, se impulsará desde la negociación colectiva una política de igualdad de oportunidades para asegurar que la tecnología digital resulte beneficiosa para todas las personas trabajadoras, superando la brecha por edad. Igualmente, se fomentarán medidas de acción positiva para evitar la brecha digital entre mujeres y hombres, particularmente en competencias avanzadas, garantizando los procesos de formación necesarios para la adaptación a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo como consecuencia de las transformaciones digitales de la empresa, con los criterios que las normas laborales establecen».

			Puede decirse, entonces y sin margen de duda alguna, que la negociación colectiva es un instrumento crucial para lograr el objetivo tan deseado de la transición digital, para hacer aterrizar todos los eslóganes que se vierten sobre el tema a un ámbito muy concreto, el de una determinada empresa o sector de la actividad y, al límite, para cambiar a un modelo productivo más eficiente. El hecho de que los negociadores sociales tengan en cuenta las disrupciones tecnológicas permitirá alcanzar de forma más ágil las metas establecidas en la agenda España digital 2025. Con todo, sucede, sin embargo, que los avances en la materia si bien avanzan, lo hacen aún con paso muy lento. En efecto, cierto es que, en el momento actual, están empezándose a introducir en la negociación colectiva determinadas cláusulas convencionales que hacen referencia a lo tecnológico, al entorno digital de los trabajadores y a lo que ello comporta. Pero el avance es muy tímido aún, demasiado, para lo que se requeriría, como se podrá comprobar en las páginas que siguen. En cualquier caso, el proceso ya no puede detenerse y más tras la extraordinaria irrupción de una situación pandémica que ha derribado los muros y las fronteras del trabajo presencial de un modo totalmente inimaginable. La negociación colectiva debe convertirse, ya de una vez por todas, en una herramienta de presente y de futuro capaz de anticipar y regular los cambios que provoca el entorno digital.

			Por ello, esta obra tiene como claro objetivo contribuir a explorar las amplias posibilidades que el diálogo social ofrece para regular todo aquello que en el ámbito laboral esté relacionado con el cambio tecnológico. En ese sentido y tras una primera parte en la que se efectuarán una serie de reflexiones interdisciplinares sobre lo que supone la transformación digital en el empleo, el trabajo ahonda, en su segunda parte, en el rastreo del texto de los convenios en busca de las cláusulas que hubiesen podido pactarse que estén relacionadas con la digitalización y las tecnologías en el entorno de trabajo. De esta forma, tan pegada al terreno, se puede conocer con exactitud en qué medida la transición digital es considerada como contenido negocial, lo que permitirá, de un lado, evaluar, con cierta garantía de certeza, la hondura con la que se recoge y verifica en la negociación colectiva la idea-fuerza de afrontar la realidad que supone la transformación digital y, por otro lado, la detección de carencias o deficiencias en la regulación que merecerían ser objeto de subsanación. En este sentido, la búsqueda se ha centrado en los convenios estatales de sector y de empresa de determinadas actividades tractoras de la economía1 y que estuviesen vigentes en un período que comprende del 24 de mayo de 2016 al 31 de enero de 20232.

			Ahora bien, el objetivo de este trabajo va más allá, es más ambicioso. Porque en esta obra, además de ofrecer una radiografía de la negociación colectiva estatal desde el punto de vista de la digitalización, se incorpora un catálogo de cláusulas tipo que abordan la regulación de la materia laboral desde la perspectiva digital, que bien pueden incorporarse a los convenios colectivos y que permitirá a las empresas avanzar con paso firme hacia la transición digital. Y es que conocer de antemano cómo puede implementarse el aspecto digital en la regulación de las condiciones de trabajo de los empleados y en la gestión de la organización ofrecerá a las partes que deben negociar los convenios (empresarios y/o sus representantes y representantes de los trabajadores u organizaciones sindicales) seguridad jurídica, haciéndoles más atractiva la posibilidad de incorporar en el texto del convenio el aspecto digital y, por ende, eliminándoles incertidumbres propias del desconocimiento o temor, que, a todo lo más que llevan —y no es poco— es a ralentizar el proceso de cambio. Por ello, la tercera parte de este trabajo se dedica a recopilar los informes que el equipo de investigación ha elaborado al respecto, centrándose en una serie de materias (contratación y selección de personal, formación y fomento de nuevas competencias laborales, tiempo y lugar de trabajo, igualdad, conciliación e interdicción de la discriminación, control y vigilancia de la actividad laboral y protección de datos, prevención de riesgos e información a la representación de los trabajadores y competencias de éstos) para proponer, a partir de una revisión del estado de la cuestión, una serie de clausulado modelo o estándar diseñado para ser encajado en los textos de los nuevos convenios que se suscriban.

			En esencia, pues, ésta es la idea motriz que inspiró la presentación al Ministerio del proyecto del que deriva esta obra, puesto que son muy variados los trabajos que tratan el tema de la digitalización y su impacto en las relaciones laborales, pero escasos —o inexistentes— los que se aventuran a ofrecer ese catálogo de cláusulas tipo que pueda ser aprovechado por los agentes sociales para enriquecer la negociación colectiva y convertir a ésta en la palanca de cambio hacia la transición digital de las organizaciones empresariales. No se trata, en definitiva, de entregar a la sociedad una serie de estudios de investigación de corte clásico que ahonden en unos aspectos o en otros de una materia en concreta; se trata, por el contrario, de ofrecer algo más tangible, más práctico, capaz de poder ser utilizado desde el principio por los negociadores sociales y de enriquecer, por ende, el contenido del convenio colectivo. Todos los que firmamos esta obra esperamos que sea de gran utilidad para tomar decisiones concretas que hagan aterrizar, como antes se ha dicho, los numerosos eslóganes que, de un tiempo a esta parte, se vierten —a veces muy alegremente— sobre la digitalización y su impacto en las relaciones laborales. Sin lugar a dudas, de alcanzarse este objetivo, tal habrá sido la mayor virtud de este trabajo.

			CAROLINA BLASCO JOVER

			Investigadora principal y Directora de la obra

			Universidad de Alicante

			
				
					1 A la sazón, la agroalimentaria, la energética, la hostelera y turística, la de transporte y comunicaciones, la comercial y la financiera y de seguros.

				

				
					2 Este arco temporal no se ha acotado al azar. Así, el 24 de mayo de 2016 es la fecha que marca la entrada en vigor del Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la protección de las personas físicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulación de estos datos. Por su parte, la fecha límite se fijó en el 31 de enero de 2023 porque, siendo, a efectos administrativos, la fecha de inicio del proyecto el 1 de diciembre de 2022, debían conseguirse unos resultados provisionales en un período determinado de tiempo para que los miembros del equipo de investigación pudieran trabajar sobre ellos.
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			RESUMEN

			Cuando un término se pone de moda y todos hablan de él, se corre el riesgo (más bien la certeza) de que será malinterpretado, usado con ligereza o, incluso, con intereses partidistas. El objetivo de este capítulo introductorio es aclarar los conceptos de digitalización, transformación digital, inteligencia artificial y algoritmo. Se han simplificado al máximo los conceptos y su explicación, así como evitado caer en jerga técnica en aras de su comprensión, para que, una vez entendidos, se pueda profundizar en los detalles, que es donde residen las claves para un buen uso de la tecnología. Más aún de unas tecnologías que pueden ser disruptivas como es el caso de la inteligencia artificial. Hemos optado por poner todos los términos en castellano, pero mantener entre paréntesis los términos originales en inglés, ya que son conceptos que no debemos confundir con el significado general que se le puede dar a la palabra en castellano.

			Este trabajo se estructura en cinco secciones que abordan aspectos clave de la revolución digital. En la primera sección se explora la evolución de la inteligencia artificial desde sus inicios hasta su aplicación actual, analizando la omnipresencia de los algoritmos. La segunda sección examina la diferencia entre digitalización y transformación digital, así como la importancia de la madurez digital en las organizaciones. Las dos siguientes secciones reflexionan sobre el impacto de la inteligencia artificial en el mundo laboral y educativo, destacando la necesidad de adaptación y actualización de habilidades. Finalmente, se abordan cuestiones de gobernanza en este ámbito en constante evolución. Creemos que este enfoque integral proporciona una visión completa de la intersección entre la tecnología y la sociedad.

			I. EL SUEÑO DE LA AUTOMATIZACIÓN

			El anhelo de automatización y la creación de máquinas inteligentes se remonta a tiempos antiguos y ha sido un tema persistente a lo largo de los siglos. Desde Ramon Llull con su Ars Magna, método que planteaba un razonamiento mecánico1, hasta la actualidad, la humanidad ha buscado replicar la inteligencia y la habilidad humana en máquinas. En el Renacimiento Leonardo da Vinci diseñó un autómata que podía escribir, un ejemplo de la capacidad de este genio para imaginar y diseñar máquinas complejas. Los primeros autómatas mecánicos representaban un naciente intento de crear máquinas con capacidades autónomas. En el siglo XX, el desarrollo de la electrónica y la informática dio un nuevo impulso al sueño de la automatización. Este progreso continuado en el tiempo nos ha llevado a la era actual de la inteligencia artificial (IA), donde la combinación de datos masivos, capacidad de cómputo y algoritmos avanzados ha permitido avances significativos, permitiendo que automaticemos tareas que antes sólo podían realizar los humanos Y siguiendo la admonición popular de «cuidado con lo que deseas, porque puede hacerse realidad», nos preguntamos, ¿estamos preparados?, ¿conocemos sus riesgos?, ¿hemos ponderado sus efectos colaterales?

			Para poder discutir con propiedad necesitamos, como mínimo, compartir vocabulario. Por eso empezaremos caracterizando los términos algoritmo e inteligencia artificial (dejamos la digitalización para la siguiente sección) que llenan los titulares de los periódicos, convirtiéndolos en algunos momentos en la respuesta a problemas hasta el momento inalcanzables para los humanos para seguidamente ser el leviatán que destruirá a la humanidad. Intentaremos aterrizarlos y describirlos desde una perspectiva tecnológica. Indudablemente su potencial como sistemas de propósito general afectará a todos los ámbitos, siendo el trabajo uno de ellos.

			1. INTELIGENCIA ARTIFICIAL

			Aunque inteligencia artificial fue la palabra del año 2022 según la Fundación del Español Urgente (FundéuRAE)2, su origen se remonta a 1956 cuando en el Congreso de Dartmouth (New Hampshire, EEUU) sus asistentes, entre ellos McCarthy, Shannon, Minsky, Rosenblatt, Simon o Newell3 se plantearon el reto de estudiar cómo lograr que las máquinas realicen tareas habitualmente ejecutadas por los humanos. Así, de forma simplificada, podemos definir la inteligencia artificial como el estudio de la inteligencia utilizando las ideas y métodos propios de la computación. Su objetivo seminal era bidireccional: hacer inteligentes a los ordenadores al mismo tiempo que se avanzaba en la comprensión de los principios que hacen posible la inteligencia humana.

			Desde sus inicios se fueron generando dos aproximaciones a la resolución de los problemas y al razonamiento. Una corriente basada en la lógica matemática, apoyada por una representación simbólica, cuyo conocimiento es recogido en reglas, y aplicando una inferencia deductiva que va de lo general a lo particular, estableciendo la corrección de los resultados, siguiendo una estrategia de arriba hacia abajo (top-down). Y la otra corriente basada en los datos y la estadística, inspirada en la biología y el reconocimiento de patrones, cuyo conocimiento parte de la experiencia, y aplicando una inferencia inductiva que va de lo particular a lo general, estimando la fuerza (probabilidad) de los resultados, siguiendo una estrategia de abajo hacia arriba (bottom-up).

			Estos dos enfoques han marcado las investigaciones en el campo de conocimiento de la IA, existiendo dos estilos distintos. Uno etiquetado como pulcros (neats) que busca sistemas transparentes con garantías de comportamiento. Y otro etiquetado como desaliñados (scruffies) que busca sistemas que funcionen, sin importar la transparencia. Esta dicotomía caracteriza incluso el término, diferenciando entre la inteligencia artificial débil o estrecha (ANI–artificial narrow intelligence), que se aplica a problemas específicos y que se conforma con que las máquinas actúen como si fuesen inteligentes, y la inteligencia artificial general (AGI–artificial general intelligence), que sería capaz de abordar cualquier problema y se pregunta si las máquinas realmente pueden pensar. Y ya son palabras mayores hablar del concepto de superinteligencia (ASI–artificial super intelligence), que surgiría inmediatamente tras una inteligencia artificial general que superara en inteligencia a los cerebros humanos (Bostrom, 2016). Este concepto de inteligencia de nivel sobrehumano linda con el terreno de la ciencia ficción, pero su análisis riguroso (no especulativo) debe ayudarnos a un desarrollo correcto de la IA actual.

			En estas poco más de seis décadas, la historia de la IA ha sido una verdadera montaña rusa, con épocas de grandes expectativas y generosas inversiones, seguidas de duros inviernos en los que era relegada a los laboratorios de investigación con escasos fondos. Tras experiencias prometedoras con sistemas expertos y redes neuronales, llegaban las limitaciones computacionales y el techo de cristal del sentido común. Pero con el inicio del milenio se inaugura una nueva etapa dorada de la IA, etiquetada como de primavera perpetua, con el resurgir del conexionismo (con el aprendizaje profundo o deep learning) y entrenando a las potentes máquinas actuales (dotadas de varias GPU de bajo coste, ¡gracias mundo de los videojuegos!) con cantidades ingentes de datos procedentes de la alta digitalización de la sociedad. La convergencia de estos tres factores ha sido la clave de la actual explosión de la IA.

			Pero la popularidad de la IA de este último año (2023) ha sido debida fundamentalmente a la puesta a disposición de todos de distintas herramientas de IA generativa. Los modelos de lenguaje de gran tamaño (LLM–large language model) que se usan para este fin se entrenan para determinar qué elementos tienen una mayor probabilidad de aparecer cerca de otros (García Peñalvo, Llorens Largo y Vidal, 2024). Así, estos modelos permiten seguir una secuencia conversacional en lenguaje natural, dando como resultado respuestas de alta calidad. Pero estamos aún frente a una IA estrecha (específica). Una IA que aprende de multitud de ejemplos (datos) y que reconoce muy bien la correlación, pero no aborda la causalidad. Nuestro cerebro no está preparado para aceptar correlaciones sin causa. Buscamos la causa para poder determinar con antelación el efecto. Los siguientes avances en IA deberán cruzar la frontera entre la predicción y la explicación de la acción. Algunos expertos abogan por que el futuro de la IA pasa por la unión de los paradigmas simbólico y conexionista.

			Finalizamos este apartado con una pregunta que se hace Jeff Hawkins en su libro Mil cerebros (Hawkins, 2023), ¿estamos en el buen camino para crear máquinas auténticamente inteligentes (AGI), o nos quedaremos atascados una vez más y la IA entrará en otro invierno?

			2. LA ERA DEL ALGORITMO

			Desde que nos despertamos e inspeccionamos nuestro teléfono móvil para ver qué ha ocurrido mientras dormíamos, hasta que apagamos el ordenador tras ver nuestra serie favorita y nos vamos a dormir, los algoritmos están omnipresentes, guiando nuestras decisiones y moldeando nuestra realidad. Los algoritmos determinan nuestras interacciones en redes sociales, condicionan nuestras decisiones de compra en línea, aconsejan el entretenimiento que consumimos y seleccionan las noticias que nos informan. En un mundo desbordado de estímulos son el principal filtro de lo que recibimos. Además, estos algoritmos están siendo utilizados cada vez más en la toma de decisiones en múltiples ámbitos (financiero, laboral, sanitario…), con lo que están teniendo un impacto relevante en nuestras vidas: ¿nos concederán el crédito hipotecario?, ¿me contratarán a mí para este trabajo?, ¿cuánto me costará el seguro médico? Parece que nuestro día a día lo controla la IA, y esos maravillosos o malditos (táchese lo que no proceda) algoritmos que nos están facilitando enormemente la vida, también nos asustan al pensar que nuestro futuro depende de ellos. Este último año (2023) han estado presentes a diario en los medios de comunicación generalistas, en nuestras conversaciones o en las redes sociales. Y las noticias que se refieren a ellos nos sorprenden y nos atemorizan, provocando admiración al mismo tiempo que desconfianza. Estamos en manos del algoritmo, del código. Pero aclaremos términos, ya que el temor viene muchas veces del desconocimiento.

			El origen de la palabra algoritmo se sitúa en el nombre de uno de los más grandes matemáticos árabes del siglo IX, Al-Khwarizmi. Su nombre se difundió como Al-Juarismi y de éste derivaron los términos guarismo (cada una de las cifras numéricas en notación arábiga) y algorismo (o alguarismo)4. Aunque el sentido habitual que le damos al término algoritmo es el de receta, procedimiento o rutina, vamos a dar una definición más formal, entendiéndolo como «secuencia ordenada de pasos, exentos de ambigüedad, que al llevarse a cabo con fidelidad dará como resultado que se realice la tarea para la que se ha diseñado (se obtenga la solución del problema planteado) en un tiempo finito» (Verdegay, 2019). Este algoritmo debe codificarse en un lenguaje de programación y así conseguimos que sea ejecutado por un ordenador (Figura 1).

			FIGURA 1

			Algoritmo
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			FUENTE: Elaboración propia.

			En este sentido, el algoritmo describe los pasos seguidos en la resolución del problema. Esto que es totalmente cierto en el paradigma de programación tradicional, es sólo parcialmente cierto cuando hablamos de IA. En la IA de la que estamos hablando en estos momentos, es decir el deep learning (un tipo de aprendizaje automático), lo que diseñan y escriben los programadores son algoritmos de aprendizaje. Como salida de estos algoritmos tenemos la red neuronal que utilizamos para predecir el resultado ante nuevos datos de entrada (Figura 2). Estos algoritmos de aprendizaje no contienen los pasos para solucionar el problema, sino los pasos que deben seguirse para aprender de los datos masivos de entrenamiento de que se dispone. Es decir, este algoritmo de aprendizaje no incluye la solución al problema ya que de hecho no se conoce, sino una serie de parámetros para el entrenamiento. Así, por ejemplo, GPT-3 tiene 175.000 millones de parámetros para procesar 45 TB de datos. Pocos meses después salió GPT-4 del que ya no se facilitó información, pero se estima que tiene 100 billones de parámetros y ha procesado 1 PB de datos5. Éste es un aspecto clave para entender conceptos como la transparencia y la explicabilidad de las decisiones, líneas actuales de investigación en IA (XAI–explainable artificial intelligence).

			FIGURA 2

			Aprendizaje automático
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			FUENTE: Elaboración propia.

			Esto nos lleva a los conceptos de caja blanca y caja negra (white-box y black-box), tan importantes en los sistemas automáticos de toma de decisiones (Ali et al., 2023). Cuando el algoritmo representa la forma de resolver el problema o recoge las reglas de comportamiento de un determinado ámbito de conocimiento, se puede explicar la decisión tomada por el sistema simplemente viendo el flujo (la traza) de la ejecución. Se llama de caja blanca (o caja de cristal) porque podemos ver lo que ocurre dentro del sistema. En cambio, llamamos caja negra cuando sólo analizamos las entradas y las salidas del sistema, sin conocer lo que ha ocurrido dentro, su funcionamiento interno. En estos momentos los sistemas de IA explicable deben optar o por la precisión o por la interpretabilidad, apareciendo los modelos de caja gris (gray-box) que ofrecen un buen equilibrio entre ambos aspectos. Las técnicas de explicabilidad deben permitir entender la forma en que toma decisiones la red neuronal y mostrarnos las características más importantes de los datos de entrada para el proceso de aprendizaje.

			Aunque se están dando grandes avances en el conocimiento de su funcionamiento, la mayor caja negra es la inteligencia humana ya que no conocemos (¿aún?) lo que ocurre en nuestro cerebro. Según Kahneman (2012), en el cerebro humano coexisten dos sistemas que modelan nuestro pensamiento. El sistema rápido, intuitivo y emocional y el lento, deliberativo y lógico. De forma que los humanos basamos muchas de nuestras decisiones en heurísticas6 que nos ayudan a encontrar de forma rápida respuestas adecuadas, aunque a menudo imperfectas, a preguntas difíciles. Es más, afirma que «aunque es poco probable que un algoritmo de predicción sea perfecto en un mundo incierto, puede ser mucho menos imperfecto que el ruidoso y, a menudo, sesgado juicio humano» (Kahneman, Sibony y Sunstein, 2021). Los buenos algoritmos suelen hacer mejores predicciones (validez), pero además pueden estar menos sesgados que las decisiones humanas (discriminación). Si los algoritmos comenten menos errores que los expertos humanos, ¿por qué seguimos prefiriendo que determinadas decisiones las tomen los humanos?

			Hidalgo (2021) estudió cómo juzgábamos los humanos a las máquinas al tomar decisiones en distintos escenarios y concluyó que la gente juzga a los humanos por sus intenciones y a las máquinas por sus resultados. Sabemos que las decisiones tomadas por las máquinas son más objetivas que las decisiones tomadas por humanos que tienen mayor variabilidad. Pero esta variabilidad no siempre es mala. Hay incluso ámbitos en los que determinada variabilidad puede ser deseada. El gran problema es que, como las decisiones que tomamos mediante inteligencia artificial son más objetivas y se ajustan perfectamente a las condiciones de la muestra de entrenamiento, si nuestro conjunto de entrenamiento está sesgado, trasladaremos de forma amplificada y perpetuaremos dicho sesgo. Mención especial hay que hacer al objetivo que persigan estas inteligencias artificiales y al impacto que pueden tener estos sistemas, normalmente mayor en las minorías (Kantayyaa, 2020) y que muy acertadamente etiquetó Cathy O’Neil (2017) como ADM, armas de destrucción matemática, en analogía con las armas de destrucción masiva.

			3. SISTEMAS DE PROPÓSITO GENERAL

			Hasta la llegada de los ordenadores las máquinas hacían una única tarea (calculadora, máquina de escribir, máquina de fotografiar, tocadiscos…). Aunque ahora parezca trivial y lo damos por asumido, la gran revolución fue separar la máquina (hardware) del programa que le dice lo que tiene que hacer (software). Así en los inicios se decía que los ordenadores eran máquinas de propósito general: una misma máquina podía hacer distintas tareas simplemente cargando y ejecutando distintos programas. A ello se debe que ahora llevemos en nuestro bolsillo un único dispositivo (no sé por qué aún lo llamamos teléfono, si lo que menos hacemos con él es hablar a distancia) con el que hacemos fotos, las subimos a nuestras redes sociales, enviamos mensajes a nuestros amigos, buscamos la dirección a la que queremos ir y nos muestra el camino, oímos música, pagamos en la cafetería y mientras tomamos el café leemos y contestamos el correo electrónico. Maravilloso, ¿no? Pues lo que nos ofrece la inteligencia artificial es otro salto conceptual igual de revolucionario: ahora el sistema completo es de propósito general.

			Las tecnologías de inteligencia artificial están impulsando innovaciones en múltiples áreas (medicina, educación, servicios, seguridad…) y consiguiendo generar importantes beneficios, tanto a nivel individual como para la sociedad en general. Y el abanico de aplicaciones sigue en aumento, poniendo a nuestro alcance desafíos trascendentales, como el cambio climático o el diagnóstico de enfermedades. Pero al mismo tiempo, su aplicación y uso conlleva riesgos y desafíos asociados con los derechos humanos fundamentales y la ética. La Comisión Europea propuso un marco para conseguir una IA fiable, a partir de tres principios: «a) la IA debe ser lícita, es decir, cumplir todas las leyes y reglamentos aplicables; b) ha de ser ética, de modo que se garantice el respeto de los principios y valores éticos; y c) debe ser robusta, tanto desde el punto de vista técnico como social, puesto que los sistemas de IA, incluso si las intenciones son buenas, pueden provocar daños accidentales» (AI-HLEG, 2019).

			En diciembre de 2023 la Comisión Europea acaba de aprobar la primera ley relacionada con la IA, IA Act, que, con un planteamiento basado en el riesgo, propone distintos niveles de seguridad: i) riesgo inaceptable, ii) riesgo alto, y iii) riesgo bajo o mínimo. Estas prohibiciones involucran «aquellas prácticas que tienen un gran potencial para manipular a las personas mediante técnicas subliminales que trasciendan su consciencia o que aprovechan las vulnerabilidades de grupos vulnerables concretos, como los menores o las personas con discapacidad, para alterar de manera sustancial su comportamiento de un modo que es probable que les provoque perjuicios físicos o psicológicos a ellos o a otras personas» (CE, 2021)7. Hay cambio sustancial en cuanto al enfoque, ya que no regula la tecnología sino su uso. Regular la tecnología tiene inconvenientes, ya que por un lado está cambiando continuamente (y ésta, la IA, más aún, pudiendo o bien regular algo que no existe aún o algo que ya está obsoleto) y por otro se puede limitar la capacidad de innovación de forma innecesaria.

			En el caso de la IA es crucial controlar la finalidad de su uso. No es lo mismo realizar predicciones sobre temas en los que la propia predicción no puede afectar al resultado (como, por ejemplo, la predicción meteorológica o la exploración de nuevas proteínas), que las predicciones que pueden afectar a lo predicho, cambiando el comportamiento de las personas (encuestas de resultados electorales o recomendaciones de compras). Hay que tener en cuenta, además, que los nuevos sistemas están evolucionando sin intervención de los humanos (o con poca intervención). Se ha puesto a competir a las redes artificiales entre ellas, mejorando así su comportamiento y redes que trabajan juntas reforzando el comportamiento y aprendiendo mutuamente (adversarial networks).

			Si observamos la Figura 2, vemos que la red neuronal ha sido capaz de clasificar como perro una imagen nueva, que no había visto nunca con anterioridad en su entrenamiento. Pero los ingenieros en IA se hicieron la pregunta: ¿qué ocurrirá si cambiamos el flujo de la red de la parte inferior de esta imagen? Así, si le damos la etiqueta (prompt), es decir le pedimos que nos dibuje un perro, la IA nos muestra un perro nuevo, no existente hasta el momento (con alucinaciones8 incluidas). Ha generado el dibujo de un perro (Figura 3). La IA generativa crea contenido nuevo y verosímil (textos, imágenes, voz, vídeo…) a partir del que se ha utilizado como base de su entrenamiento. La transcendencia de las alucinaciones varía sustancialmente en función del contexto, ya que no es lo mismo que una IA generativa se invente una imagen (o parte de una imagen, que podríamos incluso etiquetar de creatividad) o que dé una definición incorrecta de un término, a que el sistema autónomo de conducción malinterprete la información de sus sensores y provoque un accidente.

			FIGURA 3

			Inteligencia artificial generativa
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			FUENTE: Elaboración propia.

			Los primeros fallos que se le reprochaban a chatGPT se van solventando, conectándolo a sistemas que ya sabían solucionar ese tipo de problemas, ampliando así sus capacidades (plugins y apps). En las redes adversariales se pone a competir dos redes entre sí, la generadora que crea información nueva y la discriminadora que intenta descubrir el engaño, mejorándose mutuamente a la largo de millones de enfrentamientos. Ya no sólo los humanos mejoramos las técnicas de inteligencia artificial, sino que además utilizamos la propia inteligencia artificial para mejorarse a sí misma. En estos momentos ya no necesitamos desarrollar una inteligencia artificial desde cero. Podemos utilizar modelos fundacionales (foundation models), es decir partir de una IA generativa pre entrenada con una cantidad masiva de datos y con conocimientos generales (comprender el lenguaje natural, conversar, y generar texto e imágenes) y entrenarla con los datos que nosotros queramos, creando aplicaciones nuevas más especializadas de manera rápida y rentable. Una característica única de estos modelos básicos es su adaptabilidad. ¡Y seguimos avanzando!

			
				
					
				
				
					
							
							RECAPITULANDO

							Queremos cerrar esta primera parte haciendo nuestras las palabras de Nuria Oliver, «la Inteligencia Artificial es una herramienta sumamente poderosa y necesaria para ayudarnos a abordar los inmensos retos que debemos superar como especie. Pero si a la hora de desarrollarla pasamos por alto los factores sociales, laborales y éticos, la Inteligencia Artificial puede convertirse en arma a favor de la desigualdad, el control y la destrucción» (Oliver, 2020). Proyectos interdisciplinares como este libro nos obligan a mirar los problemas y sus soluciones con lentes de distinto tipo, minimizando así el riesgo de que dejemos aspectos importantes fuera del foco.

							DeepBlue de IBM ganó en 1997 al campeón mundial de ajedrez Garry Kasparov ya que se había aprendido miles de partidas jugadas por humanos y podía elegir los mejores movimientos utilizando la fuerza bruta de cálculo. AlphaGo de DeepMind derroto al campeón mundial de go Lee Sedol en 2016, y además de toda la información cargada, había aprendido jugando contra sí misma. Para entrenar a AlphaZero no se consideró ninguna experiencia humana, sólo se le dieron las reglas del juego (go, ajedrez y shogi) y la dejaron jugar contra sí misma, aprendiendo distintos juegos. ¿Por qué hacemos referencia a estos hitos? Porque lo que empezó estando expresado en un algoritmo que describía el conocimiento humano, y posteriormente se pasó a hacer que aprendiera la máquina por sí misma a partir de numerosos ejemplos pero que encerraban el comportamiento humano, ahora ha evolucionado hacia sistemas que aprenden por sí mismos persiguiendo los objetivos que les proponemos, pudiendo tener comportamientos no humanos. Por tanto, hay que estar muy vigilantes con los objetivos que les ponemos y cómo medimos su eficiencia (función a maximizar).

							Podemos defendernos de la IA y menospreciarla diciendo que el propio término, inteligencia artificial, es un oxímoron, ya que si es inteligente no puede ser artificial y si es artificial no puede ser inteligente. Como académicos debemos diferenciar claramente en el debate si estamos hablando de la IA como idea o como tecnología. La inteligencia artificial como tecnología es imbatible descubriendo relaciones y reconociendo patrones entre los datos, así como manejando incertidumbre y haciendo predicciones. Podemos considerar a la IA como ese microscopio (o telescopio) que nos permite mirar en la maraña inmensa de datos que nos proporciona el mundo digital y encontrar relaciones que a simple vista no percibiríamos.

						
					

				
			

			II. LA TRANSFORMACIÓN DIGITAL

			Como ya hemos dicho, una de las fuerzas promotoras del actual auge de la inteligencia artificial es la disponibilidad de cantidades enormes de datos. Y estos datos se están continuamente generando a causa de la alta digitalización de todos los ámbitos: personal, social, profesional, ocio y entretenimiento, salud, comercial… Los datos obtenidos en la digitalización son el alimento de la inteligencia artificial y como se ha dicho metafóricamente, el petróleo del siglo XXI. Pero no pensemos sólo en datos con contenido, los metadatos9 también aportan valor a unos sistemas especializados en establecer correlaciones. En esencia, todo el rastro que vamos dejando en nuestra vida digital es energía para los sistemas de inteligencia artificial.

			Siguiendo con nuestro objetivo de compartir vocabulario, abordamos aquí algunos términos que son muy utilizados al hablar del mundo tecnológico y que muchas veces se confunden en foros no especializados: digitalización, transformación digital y madurez digital. Vamos a desbrozar estos términos, no tan sólo por afán académico de que sean utilizados con propiedad, sino también para que su compresión permita hacer un uso correcto de ellos y entender mejor hacia dónde debemos avanzar. La transformación digital es un fenómeno complejo que está teniendo un impacto significativo en la sociedad. Es importante que las organizaciones y los individuos estén preparados para los cambios que están ocurriendo.

			1. DIGITALIZACIÓN

			Digitalización y transformación digital son dos conceptos que a menudo se confunden, pero que tienen diferencias importantes. La digitalización en sentido estricto (digitization) es el proceso de convertir información y objetos (convertidos a su vez en información) del mundo analógico a formato digital (codificación numérica). Esto significa pasar de formatos físicos como el papel o el audio a formatos digitales en archivos informáticos, lo que permite su almacenamiento, búsqueda y manipulación a través de dispositivos electrónicos.

			La digitalización en sentido laxo (digitalization) hace referencia a la automatización de los procesos, que podemos hacer fácilmente una vez tenemos digitalizada la información y disponible en nuestros ordenadores. Normalmente se ha abordado la digitalización aislada de los procesos, de forma independiente, siendo esto la base de la administración electrónica.

			En la digitalización la tecnología desempeña un papel de soporte y aunque en la automatización de los procesos deben intervenir los responsables de las distintas áreas funcionales, que a fin de cuentas son los dueños de los procesos, y por tanto demanda cierto grado de colaboración, su enfoque tiene una fuerte carga tecnológica de búsqueda de la eficiencia y abordando, como mucho, la reingeniería de los procesos.

			La transformación digital (digital transformation) es un proceso más amplio que implica la integración de tecnologías digitales en todas las áreas de una organización. Involucra un cambio más profundo: en los procesos, pero también en la cultura y en el propio modelo de negocio de la organización para aprovechar las oportunidades que ofrecen las tecnologías digitales. Es por tanto necesario liderazgo e implicación de los directivos de la organización, y la tecnológica está en el núcleo del planteamiento estratégico.

			Se trata de redefinir la forma en que las organizaciones operan y entregan valor a través de la tecnología digital. Incluye la integración de tecnologías digitales en todos los aspectos del negocio para mejorar la eficiencia, la experiencia del cliente, la innovación y la toma de decisiones. La principal diferencia entre digitalización y transformación digital es que la digitalización se centra en la tecnología, mientras que la transformación digital se centra en el cambio (Llorens-Largo y López-Meseguer, 2022).

			Los aspectos claves que caracterizan la transformación digital son (Llorens-Largo, 2020):

			— La transformación digital no es cuestión sólo de tecnología, sino de estrategia, y aunque pueda requerir la actualización de la arquitectura de TI, la actualización más importante es la del pensamiento estratégico.

			— La digitalización permite optimizar los procesos y servicios, haciéndolos más ágiles y eficientes, pero, aunque la digitalización es necesaria, no es suficiente para la transformación digital.

			— La transformación digital genera valor estratégico para la organización mediante la creación de nuevos procesos y servicios y la mejora de los ya existentes, gracias al potencial disruptivo de las nuevas tecnologías de la información.

			— Tradicionalmente a los CIO (chief information officer) se les atribuía la tarea de centrarse en la automatización y mejora de los procesos existentes, sin embargo, hoy en día, el liderazgo digital requiere la capacidad de reimaginar y reinventar el propio negocio.

			— La transformación digital demanda evolucionar del modelo tradicional enfocado al producto, a uno en el que cada cliente es único y se tienen en cuenta sus demandas y necesidades específicas.

			— La transformación digital se apoya en los datos, tanto los internos como los externos, siendo la clave para proporcionar a la organización ventajas en la toma de decisiones.

			— En la transformación digital la seguridad informática cobra una gran importancia, por lo que debe asumirse su gestión integral y decidir el nivel aceptable de riesgo al que debe exponerse la organización.

			— La verdadera transformación digital reside en las personas de la organización, ya que requiere cambios drásticos en las competencias en el puesto de trabajo y un desarrollo profesional que le permita mantenerse actualizado.

			FIGURA 4

			Digitalización versus transformación digital

			[image: ]

			FUENTE: Elaboración propia.

			En la Figura 4 podemos ver de forma resumida y esquemática lo comentado en este apartado. La digitalización es un paso necesario para la transformación digital, pero no es suficiente. En el concepto transformación digital, digital es el adjetivo, por tanto, el que califica, el causante y el que caracteriza. Pero el sustantivo es transformación, es cambio. Según la RAE, en su segunda acepción, transformar es «transmutar algo en otra cosa». Si con la digitalización estamos haciendo lo mismo que estábamos haciendo antes, no nos hemos transformado. Y no pasa nada. Hacer lo mismo, pero de forma más eficiente gracias a la digitalización ya es bueno de por sí y un paso adelante. Pero otras organizaciones se transformarán y ¿pondrán en riesgo nuestra propia pervivencia?

			2. MADUREZ DIGITAL

			Puede que haya organizaciones que piensen que no necesitan (ni deben) transformarse, que su objetivo es ser eficientes en lo que están haciendo y que si su misión no ha cambiado ellas no deben cambiar. Y es lícito. Lo que debería abordar toda organización, quiera o no transformarse, es el incremento de su madurez digital, entendida ésta como la «capacidad de responder al entorno competitivo digital emergente de manera adecuada», teniendo en cuenta también que la «respuesta es generalmente aprendida más que instintiva» (Kane, 2017). La madurez digital implica que las personas dentro de la organización tendrán las habilidades y las herramientas para actuar sobre las necesidades de la organización en lugar de sólo hablar sobre las necesidades digitales. Así pues, alcanzar la madurez digital es un proceso gradual que se desarrolla en toda la organización a lo largo del tiempo, y ninguna organización puede alcanzar la madurez digital de la noche a la mañana, o simplemente por inyectar tecnología a sus procesos.

			Las organizaciones (y las personas a nivel individual también) debemos prepararnos para sobrevivir en un entorno incierto y cambiante. La madurez digital de una organización es el nivel de desarrollo de su capacidad para utilizar y aprovechar plenamente las tecnologías digitales, tanto en sus operaciones como en sus estrategias. Esto implica no sólo tener acceso a tecnologías avanzadas, sino también la capacidad de utilizarlas de manera efectiva para mejorar procesos, tomar decisiones informadas y adaptarse a un entorno cambiante. La madurez digital global de una institución crece con la suma de iniciativas de gobierno de las TI, digitalización y transformación digital (Llorens et al., 2022).

			Debido a la fuerte dependencia que las organizaciones tienen en estos momentos de las TI, es muy difícil encontrar un proceso de negocio que no esté soportado en mayor o menor medida por estas tecnologías. Consecuentemente, las tecnologías deben estar alineadas con la estrategia y al servicio de ésta. Es necesario superar la visión tradicional de la oferta y la demanda de TI y evolucionar hacia una visión más madura, donde las TI se conviertan en un activo que cree valor para la organización. Y para ello, debe dotarse de las estructuras de gobierno de TI que le permitan afrontar este reto y que las decisiones importantes de TI se tomen en el nivel adecuado, es decir, en la alta dirección. La disponibilidad masiva de datos generados por la digitalización puede utilizarse para mejorar la toma de decisiones, personalizar la experiencia del usuario y crear nuevos productos y servicios.

			Algunos de los efectos de la transformación digital en el mundo del trabajo, directa o indirectamente, son:

			— Cambios en el mercado laboral: la automatización de procesos y tareas está provocando la destrucción de empleo en algunos sectores, pero también está creando nuevos puestos de trabajo en otros sectores.

			— Nuevos modelos de negocio: la digitalización está dando lugar a nuevos modelos de negocio, como el comercio electrónico, el trabajo en remoto y la economía colaborativa.

			— Cambios en la forma de comunicarnos: las redes sociales y otras tecnologías digitales están cambiando la forma en que nos comunicamos entre nosotros, con las repercusiones que todo ello conlleva.

			— Cambios en la forma de aprender: la educación online, las tecnologías inmersivas y los entornos digitales están cambiando la forma en que aprendemos, y por tanto, en la que debemos enseñar.

			
				
					
				
				
					
							
							RECAPITULANDO

							El efecto de lo digital en la sociedad es profundo. Las organizaciones con mayor madurez digital pueden ofrecer productos y servicios más personalizados y eficientes, generar empleo especializado en tecnología, promover la innovación y contribuir al crecimiento económico. Sin embargo, también plantea desafíos, como la brecha digital entre aquéllos con acceso y habilidades digitales y aquéllos sin ellas, así como preocupaciones sobre la privacidad y la seguridad de los datos en un mundo digitalizado.

							La automatización (digitalización) es un sueño que tiene el potencial de transformar la sociedad. Podemos automatizar tareas que actualmente realizamos los humanos, lo que podría liberarnos de cargas pesadas y repetitivas para que nos centremos en tareas más creativas e intelectuales. Sin embargo, también es importante ser conscientes de los retos que plantea una sociedad altamente digitalizada. Por ejemplo, la automatización podría provocar el desempleo, ya que los humanos podrían ser reemplazados por máquinas. Además, la digitalización podría utilizarse para controlar a los humanos, para vigilar y manipular a las personas. Por ello es crucial garantizar que la automatización se aborde de manera responsable y ética y la transformación digital nos lleve a una sociedad mejor para los humanos.

						
					

				
			

			III. ALGUNAS REFLEXIONES PARA EL MUNDO DEL TRABAJO

			La digitalización nos permite ser más eficientes, optimizando los procesos y ajustando las predicciones que nos permiten tomar mejores decisiones. La digitalización, hasta ahora, ha sabido sacar provecho de las reglas de juego que teníamos establecidas como sociedad. Pero en estos momentos, actuando sobre nuestro comportamiento está también influyendo en dichas reglas de juego. La incorporación de la IA va a cambiar las reglas de juego, haciendo que nos enfrentemos a nuevos escenarios. En una simplificación, pero que nos puede permitir entender de lo que estamos hablando, la IA especializada mejora el trabajo, la IA general pondrá en riesgo el trabajo y la superinteligencia pondrá en riesgo la humanidad (Lawtomated, 2019). Y no han faltado voces de personajes relevantes advirtiendo de este peligro.

			Los sistemas basados en IA pueden sustituir la capacidad de actuar y de tomar decisiones de las personas. El hecho crucial es que esa sustitución de funciones podría producir, más pronto que tarde, cambios estructurales en la sociedad en su conjunto, pérdidas masivas de puestos de trabajo y, por tanto, la minusvaloración y descalificación de las personas que los desempeñaban. Hasta ahora la automatización parecía tener efecto sólo en las profesiones de mono azul (en inglés cuello azul–blue collar), pero ya ha llegado a las de cuello blanco (white collar)10 y a las profesiones creativas. Eloundou et al. (2023) han investigado las posibles implicaciones de los LLM, en concreto los GPT (generative pre-trained transformers), en el mercado laboral estadounidense, concluyendo que presentan rasgos de tecnologías de uso general, lo que indica que podrían tener considerables implicaciones económicas, sociales y políticas. En su análisis sobre las competencias para el puesto de trabajo (skills), sus resultados sugieren que las ocupaciones que requieren habilidades científicas y de pensamiento crítico tienen menos probabilidades de verse afectadas por los actuales modelos de IA. Por el contrario, las habilidades de programación y escritura son más susceptibles de verse influidas por estos modelos de lenguaje.

			La IA generativa se entrena con gigantescas bases de datos compuestas por miles de millones de documentos, ya sean textos, ilustraciones, voces, música o código informático. Y todos esos trabajos tienen autores a los que no sólo no se le compensa por usar su obra (incluso ni se les ha consultado el derecho a usarla), sino que pueden quedarse sin empleo a medida que las herramientas de IA generativa se vayan sofisticando y se vaya generalizando su uso. El Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial (CE, 2021) contempla cuestiones sobre los derechos de propiedad intelectual, apoyándose en su resolución de 20 de octubre de 2020 sobre los derechos de propiedad intelectual (DPI) para el desarrollo de las tecnologías relativas a la inteligencia artificial (PE, 2020). Considerando tanto «que reciban una remuneración justa los creadores humanos cuyo trabajo original se utilice para alimentar dichas tecnologías», como la consideración sobre las creaciones generadas por la IA, que «plantean nuevos retos normativos en materia de protección de los DPI, como cuestiones sobre la titularidad, la condición de inventor y la remuneración adecuada, y otras relacionadas con la posible concentración del mercado».

			El European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation (BusinessEurope, SMEUnited, CEEP y ETUC, 2020) afirma que la presencia de tecnologías y herramientas digitales en el mundo del trabajo repercute en varios temas, a menudo interrelacionados, como: las competencias del trabajo; las condiciones de empleo, conciliación de la vida laboral y familiar; las condiciones del entorno laboral, salud y seguridad; las relaciones laborales; y la organización del trabajo. Y deben debatirse y tenerse en cuenta las siguientes cuestiones como parte de este proceso: competencias digitales y obtención de empleo; modalidades de conexión y desconexión; inteligencia artificial y garantía del principio de control humano; y respeto de la dignidad humana y vigilancia.

			Estos temas ya forman parte de la negociación entre empresarios y trabajadores. Así el V AENC (Acuerdo para el Empleo y la Negociación Colectiva) (BOE de 31 de mayo de 2023) trata aspectos como controlar la inteligencia artificial, facilitar el teletrabajo y una formación más acorde a los tiempos. Asume que «la IA de manera progresiva tendrá un impacto significativo en el mundo laboral y, si no se hace un uso correcto y transparente, podría llevar a adoptar decisiones sesgadas o discriminatorias relativas a las relaciones laborales» y propone que las empresas faciliten «a los representantes legales de las personas trabajadoras información transparente y entendible sobre los procesos que se basen en ella en los procedimientos de recursos humanos (contratación, evaluación, promoción y despido) y garantizarán que no existen prejuicios ni discriminaciones». El texto dedica todo un capítulo al teletrabajo, garantizando al mismo tiempo la desconexión digital, a la que dedica otro capítulo. Por último, para hacer frente a los desafíos que todo esto conlleva y el carácter disruptivo de los cambios, defiende una «transición justa a una realidad que aún no está escrita, a través de la anticipación, la formación continua y la recualificación, y abordar las diferentes brechas para que nadie quede descolgado».

			Para acabar, dado que el resto de los capítulos son escritos por especialistas en temas laborales, intentando pensar a medio plazo, pero al mismo tiempo acercándonos lo máximo a la realidad, nos gustaría destacar dos aspectos (Sigman y Bilinkis, 2023). Por un lado, cómo un mundo con inteligencia artificial pueda cambiar el propio sentido que le damos al trabajo. ¿Estamos encarando el fin del derecho humano al trabajo?, ¿nos dirigimos a un desempleo estructural masivo e incremento de los niveles de pobreza?, ¿cuál es (o deberá ser) el sentido del trabajo?, ¿llevarán las producciones la etiqueta especial hecho por humanos? En segundo lugar, cómo cambia también el valor que se le da a determinadas habilidades y competencias. ¿Qué pasará cuándo cualquiera pueda hacer sin esfuerzo y con ayuda de la IA algo notable?, ¿cómo se valorará lo excelente?, ¿cómo redistribuimos el empleo? Los trabajadores necesitan adquirir nuevas habilidades, como la capacidad de usar tecnologías digitales, el pensamiento crítico y la resolución de problemas. Esto nos lleva al siguiente apartado, el mundo de la educación y la formación de profesionales.

			IV. ALGUNAS REFLEXIONES PARA EL MUNDO DE LA EDUCACIÓN

			El impacto que tendrá la inteligencia artificial en el mundo de la educación será considerable, y superpuesto al que está teniendo la digitalización (y que aún no está del todo asumido). No sólo afectará al cómo (aprendizaje personalizado, asistentes personales…), sino también al dónde (aprendizaje no formal, aprendizaje continuo, aprendizaje en la empresa…). Pero aquí vamos a limitarnos a reflexionar sobre el impacto en el qué (titulaciones, propuestas curriculares, competencias, perfiles profesionales…), dejando un poco de lado la formación de personas y ciudadanos para centrarnos en la formación de profesionales (por la temática del libro).

			En este sentido consideramos que hay que reflexionar en tres líneas: qué tipo de trabajos mantendrán los actuales profesionales, cómo actualizar los perfiles profesionales existentes y qué nuevos perfiles profesionales aparecerán. Y ésta es una reflexión que cada ámbito de conocimiento debe realizar, ya que son ellos mejor que nadie quienes lo conocen.

			Todo parece indicar que va a disminuir la demanda de profesionales con los perfiles actuales, sustituidos por estos sistemas de IA. Como ya hemos visto, la automatización de tareas rutinarias y repetitivas puede eliminar muchos empleos, pero con la IA también están en riesgo trabajos creativos. Cada vez serán más valorados profesionales que puedan colaborar, comunicarse y resolver problemas de manera efectiva, y con una mentalidad de aprendizaje continuo, que estén dispuestos a mantenerse al día. Puede que se reduzca el número de profesionales que se necesitan en una especialidad determinada, pero se mantendrán en ámbitos críticos de dicha especialidad. Es decir, con menos profesionales se podrán atender más cosas (eficiencia), pero se necesitará un mínimo para aspectos clave y la supervisión de los resultados de la automatización.

			En relación con la actualización de los perfiles profesionales existentes, las universidades, juntamente con los empleadores y los agentes sociales, deben reflexionar sobre cómo adecuar los planes de estudio para que los actuales perfiles profesionales saquen el mejor partido a la tecnología actual (y futura). Esto conlleva a que conozcan el potencial de la IA (¿conviene incorporar asignaturas específicas sobre IA en la mayoría de los planes de estudio?), pero que además el profesorado debe reflexionar sobre cómo la IA va a afectar al trabajo que realizarán sus estudiantes (una vez convertidos en profesionales) con las competencias para las que les están preparando en su materia. Los profesionales deben aprender a colaborar de manera efectiva con sistemas de IA, entendiendo sus fortalezas y debilidades para optimizar la eficiencia.

			Finalmente, aunque el último punto tiene una parte de especulación, hay que abordarlo de manera informada y con visión de futuro. ¿Qué nuevos perfiles profesionales en torno a cada campo surgirán a raíz del uso generalizado de la IA en la sociedad? Más allá de perfiles específicos (ingenieros en IA, analistas de datos o especialistas en ética de la IA, por poner algunos ejemplos), los sistemas de IA deben ser entrenados con datos (conocimiento), y por tanto va a necesitarse una auditoría de esos sistemas y de los datos con los que se entrenan por parte de los expertos de cada materia.

			Nos surgen un sinfín de preguntas en torno al impacto de la inteligencia artificial en el ámbito educativo, pero por no despistar vamos a centrarnos en una sola idea: ¿estamos formando a los humanos en lo que saben hacer las máquinas? Si es así, estamos cometiendo un grave error ya que las máquinas lo van a hacer mejor, sin cansarse, las veinticuatro horas al día los siete días de la semana, sin pedir vacaciones ni aumento de sueldo. Pero queremos ir más allá y que nos preguntemos, no sobre lo que saben hacer las máquinas actuales sino las máquinas del futuro, que al ritmo que se desarrollan las tecnologías relacionadas con la inteligencia artificial, ya no está tan lejano.

			V. GOBERNANDO LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

			Aunque se vayan explorando usos de la IA en procesos concretos, es imprescindible una visión integral que permita evaluar el impacto global de la IA en toda la organización (y en la sociedad). La gobernanza de la IA no puede estar aislada, debe integrarse de manera óptima con otras directrices tecnológicas estratégicas. Esta integración debe asegurar que las iniciativas de IA complementen y aumenten los objetivos más amplios de transformación digital, garantizando así el avance institucional holístico (Llorens-Largo y García-Peñalvo, 2023).

			La gobernanza de la IA es parte de la gobernanza del conocimiento que las instituciones y los países deben llevar a cabo. Desde este punto de vista, para definir los mecanismos de gobernanza se deben abordar tres aspectos críticos: los orígenes del conocimiento, el proceso de generación de conocimiento y la aplicación de ese conocimiento. Esto implica la gobernanza de los datos, que conlleva el establecimiento de protocolos explícitos para la obtención y supervisión de la información y del conocimiento asociado, garantizando al mismo tiempo prácticas éticas y legales. Por otra parte, la gobernanza del conocimiento debe ocuparse también de la supervisión de los algoritmos, centrándose en la generación responsable de conocimiento con un fuerte énfasis en la transparencia y la rendición de cuentas. En última instancia, se deben articular también mecanismos de gobernanza que promuevan la utilización ética y equitativa de los resultados generados por la inteligencia artificial (Molina Carmona y García Peñalvo, 2024).

			Toda esta reflexión debe hacerse a nivel de organización, pero también de país. Incluso, trasciende el ámbito nacional, ya que tal como dice la Declaración de Bletchley, acordada por los países participantes en la Cumbre de Seguridad de la IA el 1 y 2 de noviembre de 2023, «muchos riesgos que surgen de la IA son de naturaleza intrínsecamente internacional y, por lo tanto, la mejor manera de abordarlos es mediante la cooperación internacional» (AI Safety Summit, 2023).

			El gobierno de la IA incumbe a la humanidad al completo, y a la esencia del ser humano, como refleja el título del reciente informe de Naciones Unidas Governing AI for Humanity (UN, 2023). Tal como se dice en su introducción, «esta tecnología exige gobernanza, no sólo para afrontar los retos y riesgos sino para garantizar que aprovechamos su potencial sin dejar a nadie atrás»11. Pero además de una visión inclusiva hace falta una proyección temporal: «no sólo como una consideración sobre cómo gobernar la IA en la actualidad, sino también sobre cómo preparar nuestras instituciones de gobierno para un entorno en el que el ritmo del cambio no hará sino aumentar. Por lo tanto, la gobernanza de la IA debe reflejar las cualidades de la propia tecnología y sus usos en rápida evolución —ágil, en red, flexible—, así como ser empoderadora e integradora, en beneficio de toda la humanidad»12. Este documento no propone un modelo único para la gobernanza de la IA, sino que se centra en los principios que deberían guiar la formación de nuevas instituciones de gobernanza mundial para la IA:

			1. La IA debe gobernarse de forma inclusiva, por y para el beneficio de todos.

			2. La IA debe regirse por el interés público.

			3. La gobernanza de la IA debe ir a la par de la gobernanza de los datos y la promoción del patrimonio común de datos.

			4. La gobernanza de la IA debe ser universal, estar interconectada y arraigada en la colaboración adaptativa de múltiples partes interesadas.

			5. La gobernanza de la IA debe basarse en la Carta de las Naciones Unidas, la legislación internacional sobre derechos humanos y otros compromisos internacionales acordados, como los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

			Y en las funciones que dichas instituciones deben desempeñar:

			1. Evaluar periódicamente las orientaciones e implicaciones futuras de la IA.

			2. Reforzar la interoperabilidad de los esfuerzos de gobernanza que surjan en todo el mundo y su asentamiento en normas internacionales a través de un Marco Global de Gobernanza de la IA respaldado en un entorno universal.

			3. Desarrollar y armonizar normas, seguridad y marcos de gestión de riesgos.

			4. Facilitar el desarrollo, despliegue y uso de la IA en beneficio económico y social a través de la cooperación internacional entre múltiples partes interesadas.

			5. Promover la colaboración internacional en el desarrollo del talento, el acceso a la infraestructura informática, la creación de diversos conjuntos de datos de alta calidad, el intercambio responsable de modelos de código abierto y los bienes públicos basados en la IA para los ODS.

			6. Supervisar los riesgos, notificar incidentes y coordinar la respuesta de emergencia.

			7. Cumplimiento y responsabilidad basados en normas.

			Quisiéramos finalizar el capítulo con una última reflexión en voz alta. Proponemos un gobierno de la inteligencia artificial para mantener el equilibrio entre cercenar la innovación o vulnerar derechos fundamentales de los ciudadanos y la libertad de las empresas. No podemos dejar el desarrollo de la inteligencia artificial en manos sólo de las grandes empresas tecnológicas.
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					2 https://www.fundeu.es/recomendacion/inteligencia-artificial-es-la-expresion-del-2022-para-la-fundeurae

				

				
					3 Ponemos algunos nombres de los personajes presentes ya que son los pioneros de la IA, y sus trabajos son de obligada lectura para quien quiera adentrarse en este mundo.

				

				
					4 https://www.rae.es/tdhle/algorismo

				

				
					5 1 PB (petabyte) = 103 TB (terabyte) = 106 GB (gigabyte) = 109 MB (megabyte) = 1012 kB (kilobyte) = 1015 bytes = 1 000 000 000 000 000 bytes.

				

				
					6 Según Tversky y Kahneman los principios heurísticos reducen las tareas complejas de estimación de probabilidades y valores predictivos a operaciones para toma de decisiones más simples. Son, por así decirlo, reglas empíricas, de ir por casa, sencillas y eficientes, que funcionan bastante bien para las generalidades. Así, estas heurísticas son, en general, bastante útiles, pero a veces conducen a errores serios y sistemáticos, que deben ser tenidos en cuenta.

				

				
					7 En la fecha en la que escribimos este capítulo, el texto final de la Ley aún no ha sido publicado, ya que se está supervisando, al igual que la traducción a los idiomas oficiales de la Unión Europea, por eso utilizamos como referencia el texto de la propuesta de 2021.

				

				
					8 Llamamos alucinaciones a las salidas extrañas y a la predicción de resultados raros, ya que la IA, cuando algo no lo sabe o tiene información incompleta, se lo inventa.

				

				
					9 Literalmente la palabra metadatos significa «datos sobre los datos», pero a lo que nos referimos aquí es a los datos generados en la interacción entre un usuario y un servicio o recurso accedido a través de internet. Su posterior análisis permite hacer recomendaciones, extraer comportamientos, predecir resultados…

				

				
					10 Habitualmente se hace referencia a los trabajadores de la industria, fábricas y talleres que requieren un trabajo manual como de mono azul (obreros, operarios, oficiales, mecánicos…), mientras que los de cuello blanco son aquellos que se encargan de tareas administrativas, de oficina y a los ejecutivos.

				

				
					11 «This technology cries out for governance, not merely to address the challenges and risks but to ensure we harness its potential in ways that leave no one behind» (UN, 2023).

				

				
					12 «We interpret this mandate not merely as considering how to govern AI today, but also how to prepare our governance institutions for an environment in which the pace of change is only going to increase. AI governance must therefore reflect qualities of the technology itself and its rapidly evolving uses —agile, networked, flexible— as well as being empowering and inclusive, for the benefit of all humanity» (UN, 2023).
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			SUMARIO: I. UN NUEVO CONTEXTO. II. EL IMPACTO DE LA TECNOLOGÍA EN EL EMPLEO. 1. Efectos en el empleo. 2. Efectos colaterales. III. EFECTOS SOBRE LA RELACIÓN DE TRABAJO. 1. El control de la actividad laboral. 2. Tiempo de trabajo. IV. LA CONSTRUCCIÓN DEL DERECHO DEL TRABAJO EN LA ERA DIGITAL.

			I. UN NUEVO CONTEXTO

			La necesidad de revisar la regulación laboral es una idea que cíclicamente emerge al abrigo de los desajustes que —por distintos motivos y también con distinta intensidad— manifiesta el mercado de trabajo. De un tiempo a esta parte, se ha venido invocando insistentemente la necesidad de reforma ante el advenimiento implacable de las llamadas «nuevas tecnologías». No sin razón, desde luego, porque el contexto en el que operan hoy las relaciones laborales viene sin duda determinado por el impacto de la digitalización; un fenómeno que ha exhibido una inédita fuerza expansiva, que ha dejado su impronta prácticamente en todas las cuestiones importantes de la relación de trabajo y al que el Derecho del Trabajo se ha ido adaptando como ha podido, es decir, lo justo y a través de una labor de «parcheo» incansable que impide afrontar la revisión de amplio espectro que sería necesaria para adecuar cabalmente el marco jurídico a esa nueva realidad (pese a la insistencia con la que —desde hace 20 años— venimos hablando del advenimiento del Estatuto de los Trabajadores del siglo XXI —que sin duda, ha de ser el ET acorde a la prestación de trabajo en el mundo digital—).

			Al margen de los variados mecanismos de prestación de trabajo de nueva factura que nos trae la evolución tecnológica en los que, con frecuencia, emerge un elemento asociativo o colaborativo que pone a prueba los contornos del Derecho del Trabajo (y en torno a los que gira un intenso debate acerca de su conceptualización), la relación laboral, la ordinaria, la que no pone a prueba los contornos del Derecho del Trabajo, es terreno permeable a la digitalización y esa porosidad produce inevitables desequilibrios o desajustes, porque la realidad sobre la que opera hoy el ET es muy distinta de la que abrigó su nacimiento y de la que alentó sus numerosas reformas.

			II. EL IMPACTO DE LA TECNOLOGÍA EN EL EMPLEO

			Ya en paralelo a la aparición del ET se analizaba el impacto de la tecnología en las relaciones laborales y desde entonces se advertía que este fenómeno cristalizaría en la aparición de nuevos modelos organizativos en la empresa que inevitablemente habrían de tener repercusión en su marco regulador1. Aunque existe cierto consenso en torno a la idea de que el alcance de las embrionarias innovaciones tecnológicas de entonces y la proyección que tienen las que ahora nos rodean son radicalmente distintos2, lo cierto es que nuevamente resucita el debate (si alguna vez dejó de estar vivo) acerca de los efectos que haya de tener el impacto tecnológico en el empleo y en el marco regulador de las relaciones laborales.

			1. EFECTOS EN EL EMPLEO

			Los efectos de la automatización sobre el empleo han sido generalmente vistos con preocupación y de esta desconfiada mirada no podía escapar la digitalización que envuelve el mundo del trabajo en las últimas décadas. Aunque las previsiones acerca de la dimensión que pueda tener la destrucción de empleo derivada de la digitalización son muy dispares y junto a aquellas que ofrecen resultados alarmantes hasta el desasosiego pueden encontrarse otras que arrojan cifras mucho más moderadas3, es lo cierto que optimistas y pesimistas coinciden al considerar que este intenso cambio tecnológico se saldará con un relevante coste de empleo, incluso en el caso de que el desarrollo tecnológico se traduzca a medio plazo en nuevas oportunidades de empleo y el ajuste resulte ser, por tanto, temporal (que es el mejor de los escenarios).

			El contexto digital hará desaparecer buena parte de los trabajos hasta ahora desarrollados por personas (los manuales vinculados a la fabricación), mutará el modo en que algunos otros vayan a prestarse (en el futuro tecnológicamente, como dirección de ventas o desarrollo de fuerza de ventas), y alentará la aparición de otros nuevos (ingeniería de robótica, especialista en ciberseguridad, control de tráfico con drones, diseño de impresión 3D)4, de modo que la sustitución de los viejos empleos por los nuevos empleos se aparta de las pautas conocidas y exige una estrategia de transición que sólo puede llevarse a cabo implementando políticas activas de empleo adecuadas a las nuevas necesidades e intensificando la formación continua del trabajador.

			En efecto, en un escenario en el que la única certeza es el cambio, la formación continua de los trabajadores es una prioridad para su empleabilidad dinámica. La transformación del mercado de trabajo demanda, cada vez con más fuerza, la formación de las personas trabajadoras, de modo que la necesidad de formación constante —aunque no es, desde luego, una cuestión nueva— es una cuestión que adquiere una trascendencia nueva en el escenario que la digitalización dibuja porque la formación es un elemento determinante para las opciones de acceder al empleo y para mantener su permanencia en él5.

			Nuestra normativa nunca ha dedicado especial interés en la formación profesional del trabajador y, aunque la reforma de 2012 introdujo en el texto del ET un derecho a la formación que formalmente visibilizaba un pretendido interés por la formación del trabajador, lo cierto es que aquel derecho (art. 23 ET) está muy lejos de ser suficiente y no apunta a un mayor reconocimiento del derecho a la «formación profesional en el trabajo» que proclama el artículo 4.2.a) ET6. Realmente, no se reconoce al trabajador un derecho a recibir formación sino a disfrutar, con ese fin, un permiso retribuido sólo al alcance de quienes cuenten con un año de antigüedad en la empresa (lo que excluye a los trabajadores menos experimentados), que resulta acumulable por períodos de 5 años (desterrando toda idea de continuidad), y que ampara únicamente la formación vinculada con la actividad desarrollada en la empresa, excluyendo, por tanto, la posibilidad de que el trabajador pueda utilizar la formación para potenciar su polivalencia y ampliar su horizonte profesional. Esta palmaria insuficiencia en el contexto de cambio sostenido que impulsa la transformación digital puede tener efectos devastadores y, por eso, más allá del papel que pueda desempeñar la negociación colectiva (que no es, de momento, especialmente relevante), es preciso implementar herramientas efectivas para garantizar el derecho a la formación permanente en el seno de la relación laboral.

			2. EFECTOS COLATERALES

			La tecnología ha demostrado ser un potente motor de segmentación que opera polarizando fuertemente el mercado, de modo que, frente a estratos superiores de empleos creativos generalmente bien retribuidos y en los que el trabajador ostenta cierto margen de maniobra en orden a la determinación de sus condiciones de trabajo (entre las que cada vez se valora más la disponibilidad del tiempo de trabajo), los trabajos exentos de ese elemento creativo están llamados a integrar un estrato inferior de empleos sin cualificación y condiciones de trabajo sensiblemente inferiores.

			También ha demostrado la tecnología ser un potente motor de discriminación que impacta severamente en las personas mayores, los discapacitados y las mujeres7. Edad, discapacidad y sexo son tres variables particularmente vinculadas a la brecha digital, a una desigualdad en el acceso, uso o impacto de las TIC que, inevitablemente, se proyecta en una desigualdad en el acceso al empleo y produce también un agravamiento exponencial de las «otras brechas» que sufren estos colectivos. De ahí la necesidad de alcanzar la «equidad digital», cuya consecución necesariamente pasa por considerar que la alfabetización y la formación continua en materia digital constituyen una obligación del poder público para promover condiciones de igualdad real y efectiva (art. 9.2 CE)8; una formación que, por lo demás, entronca en el derecho de aprendizaje permanente que alienta la OIT para facilitar la adaptación y renovación de competencias, especialmente tecnológicas y digitales9.

			Consecuencia inevitable de este cambio será un aumento del desempleo estructural que también impactará de modo preferente en determinados colectivos. La transformación digital está detrás de cierto índice de desempleo estructural que afecta especialmente a trabajadores de edad madura que verán extinguido su contrato porque, llegado el momento, sus costes de adaptabilidad son más altos que los de un trabajador más joven y —pese a su experiencia— no son percibidos por la empresa como una inversión.

			La pérdida del empleo derivada de la obsolescencia profesional que impacta en una persona trabajadora de edad madura no tiene buen pronóstico; la situación de desempleo puede fácilmente traducirse en persistente y —en este contexto de transformación constante— este tipo de desempleado tiene serias dificultades para acceder a un nuevo empleo y grandes posibilidades de engrosar las filas del colectivo de los «permanentes inempleables», elocuente expresión con la que se alude a las personas formadas sin posibilidad real de acceder a un empleo. Todas las voces coinciden en la necesidad de mejora y reordenación del sistema de protección por desempleo para dar adecuada respuesta al aumento del desempleo estructural pero, con toda probabilidad, para hacer frente a los efectos especialmente nocivos que el paro estructural despliega con respecto al colectivo de los trabajadores maduros, es también necesario establecer medidas de protección específica que actúen preventivamente, como sería atribuir al trabajador maduro la titularidad del derecho de opción ante la declaración de improcedencia de la extinción.

			En una mirada más amplia, la obsolescencia formativa como causa real de crecimiento del desempleo estructural, por otro lado, convierte en asunto urgente una cuestión que en los últimos años era ya un asunto importante: la necesidad de ordenar la cobertura frente a la situación de necesidad que deviene de la pérdida del empleo, lo que implica revisar la protección por desempleo en sus distintos niveles y modalidades, y armonizarla con la protección otorgada por otras vías, muy especialmente por lo que hace al engarce del nivel asistencial de la protección con la Renta Activa de Inserción, el Ingreso Mínimo Vital y los salarios sociales de las CCAA. El carácter desordenado y aluvional de la normativa que da cauce a estas medidas protectoras ha fructificado en un terreno plagado de solapamientos y lagunas que requiere una revisión con urgencia.

			Con todo, conviene advertir que no bastará rearmar la cobertura por desempleo para hacer frente a las situaciones de desamparo derivadas del efecto excluyente del avance tecnológico que, en sociedades que ofrecen una amplia esperanza de vida (como la española), pueden ser muy prolongadas en el tiempo y de cobertura muy costosa. Será preciso reordenar todo el sistema y, muy especialmente, será necesario establecer sistemas sólidos de amplio espectro que presten protección a la ciudadanía en general (como el Ingreso Mínimo Vital y la muy necesaria atención a la dependencia) con independencia de su relación con el trabajo en cualquiera de sus formas.

			III. EFECTOS SOBRE LA RELACIÓN DE TRABAJO

			La automatización difumina el modelo clásico de empresa y genera también un —si así puede decirse— tipo de trabajador que tampoco se ajusta enteramente a la figura del trabajador «clásico». El modelo tradicional de estructura organizativa, el que pivota sobre el control de la totalidad del ciclo productivo, la autonomía de cada empresa y la gestión jerarquizada de la actividad productiva, ha cedido su lugar —en un tiempo extraordinariamente breve— a una estructura que descansa en la fragmentación y dispersión del ciclo productivo. Y, en paralelo, también la prestación de trabajo cambia y nos muestra a un trabajador que puede cumplir con su programa contractual fuera de las coordenadas de lugar y/o tiempo de trabajo que clásicamente han delimitado el territorio de la subordinación.

			Si manejamos esta idea en bruto, sin pulir, parecería que la irrupción de «lo digital» ha convertido en fenómeno común el poder trabajar con cierto margen de autogestión, con cierto control sobre la actividad que se realiza y que este modelo de trabajador ha sustituido (o cuanto menos desplazado) a ese trabajador tradicional que desarrolla su trabajo férreamente sujeto al poder de la empresa. Pero entre el imaginario y la realidad hay siempre una distancia y, si descendemos al detalle, cierta dosis de espejismo puede apreciarse en esa imagen, porque la digitalización no sólo no garantiza un aligeramiento de la posición subordinada del trabajador, sino que, por el contrario, puede fácilmente servir para intensificar las facultades organizativas y de control de la empresa.

			1. EL CONTROL DE LA ACTIVIDAD LABORAL

			El hecho de que la innovación tecnológica permita prestar trabajo en cualquier lugar y en cualquier tiempo es un factor que juega en favor de las posibilidades de autoorganización del trabajador. Pero en paralelo a esta apariencia de independencia (o autogestión) la tecnología permite a la empresa intensificar su control con una capacidad invasiva hasta ahora desconocida, poniendo a su disposición herramientas que posibilitan el seguimiento puntual, constante e implacable de la actividad del trabajador. Un control que acentúa su posición de subordinación y que resulta incompatible con una posibilidad real de autoorganización.

			La realidad nos proporciona ingentes ejemplos de la expansión del control tecnológico (una poderosa empresa de logística controla tan exhaustivamente el tiempo invertido en cada tarea que los mozos de almacén prefieren no ir al baño; todos hemos visto llegar a nuestra casa a un reparador en constante diálogo con la tablet de la empresa; o hemos leído como se abre paso la generalización del uso de datos biométricos —huella, control facial—) y cada uno de estos ejemplos muestra la potencialidad invasiva de la tecnología y el conflicto que encierra entre el lícito interés de la empresa en controlar la actividad laboral y el necesario respeto a los derechos fundamentales de quien trabaja.

			Un conflicto que no parece estar resuelto de modo satisfactorio, por no decir directamente que es un piélago de cuestiones no resueltas que van desde la enmarañada geometría variable con la que la LOPD ordena la exigencia de información previa a los trabajadores (con niveles de intensidad distintos incluso para el mismo medio de vigilancia —cámaras—) hasta la muy trascendente cuestión de la licitud o ilicitud de la prueba obtenida con vulneración de estos requisitos y los efectos que han de anudarse a ella.

			Nadie discute que el control tecnológico no va a remitir. Aunque su incremento origina una mayor «intensidad del trabajo» (un mayor esfuerzo, un mayor estrés) que se anuda al aumento de problemas de salud mental en el trabajo, el futuro no apunta a un panorama más amable sino más bien a un contexto de monitorización constante, nada tranquilizador, en el que —por poner un ejemplo elocuente— algo tan exótico hace un tiempo como el seguimiento de la actividad cerebral y el control de las emociones como medio de vigilancia y control de la actividad laboral es ya hoy una realidad. Y si el control tecnológico no va a remitir, lo mejor es prepararse para contenerlo.

			Más allá de la labor de contención que está llamada a desarrollar la norma en este preocupante panorama, el inevitable incremento del control tecnológico intensifica la importancia del papel que puede desplegar la responsabilidad social a la hora de ordenar el uso de la tecnología en la empresa. Aunque la tecnología es un medio de producción que pertenece a la empresa y está al servicio de sus intereses, una gestión responsable de la tecnología puede permitir que los representantes de los trabajadores (y los propios trabajadores) accedan a los datos que ordenan y controlan la actividad laboral para utilizarlos en defensa de sus intereses; de modo que la tecnología serviría al control del cumplimiento de las obligaciones que incumben a las dos partes, actuaría en favor de las dos partes y produciría una expansión igualitaria de sus beneficios (desplegando un efecto «democratizador»)10.

			2. TIEMPO DE TRABAJO

			Si la digitalización no garantiza una mayor autoorganización del trabajador, tampoco el ingrediente digital opera en beneficio del trabajador en materia de tiempo de trabajo. Aunque es frecuente identificar los procesos de transformación digital con un mayor poder del trabajador en la gestión y disposición de su tiempo; realmente, lo que propicia la digitalización es una mayor dificultad a la hora de separar tiempo de trabajo y tiempo de no trabajo.

			La pérdida de control por parte del trabajador y las dosis crecientes de flexibilidad en favor de la empresa son, desde los años noventa, un elemento común a toda relación laboral que, además, culturalmente, se viene asumiendo de modo pacífico como una consecuencia inevitable de los cambios que experimenta el sistema productivo. La anualización del cómputo de la jornada, las amplias posibilidades de distribución irregular, la ausencia de un tope máximo semanal, la compensación de las horas extraordinarias por descanso…, son medidas que multiplican el poder de disposición empresarial del tiempo de trabajo introduciendo un factor de imprevisibilidad que se agudiza sobremanera en el contrato a tiempo parcial, donde el juego de las horas complementarias sustenta una jornada apenas previsible (lo que precariza notablemente una relación con un apabullante protagonismo femenino —73%—)11.

			La digitalización, desde luego, no favorece la contención de este fenómeno porque, a medida que se intensifica la posibilidad de trabajar en cualquier momento del día y en cualquier día del año, las normas relativas al horario van perdiendo su capacidad para tutelar con eficacia los derechos del trabajador, que ve cómo se difumina la barrera entre trabajo y vida privada. Hasta el punto de que, en el trabajo en remoto, aunque la norma demanda una delimitación clara del tiempo de trabajo y el tiempo de no trabajo, la realidad muestra una cierta tendencia al «teletrabajo a resultado», al teletrabajo sin horario delimitado, de cuya existencia la doctrina judicial da cuenta ya en época de pre-pandemia12.

			En mi opinión, además de la necesidad de limitar el poder de disposición con que cuenta la empresa y de introducir un cierto poder de organización del tiempo de trabajo en favor del trabajador, la gran cuestión pendiente en materia de tiempo de trabajo, muy especialmente en un contexto virtual, enlaza con una concepción de los derechos de conciliación que no implique discriminación por razón de género. Creo que es necesario abordar una reflexión acerca de cómo enderezar el escoramiento del disfrute que evidencian algunos derechos de conciliación y acerca de cómo minimizar la huella que el ejercicio de estos derechos deja en el trabajo femenino. El hecho de que en 2023 el 84,5%13 de quienes disfrutaron de una excedencia por cuidado de hijos y familiares fueran mujeres es un elocuente ejemplo de cómo determinados derechos de conciliación experimentan un ejercicio abrumadoramente feminizado (como sucede también con la reducción de jornada por guarda legal) y evidencia la necesidad de corregir esta realidad que lastra la carrera profesional (y su proyección en la protección social) con un sesgo tan claro.
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