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RESUMEN  Palabras clave: 

El artículo que aquí se presenta analiza de forma crítica el uso de sistemas de inteligencia 

digital, destacando los riesgos de discriminación algorítmica y falta de transparencia. Analiza 
su encaje en la Ley 3/2023 de Empleo, el Estatuto de los Trabajadores, la Ley 15/2022, el 

de su exclusión como agencias de colocación y de la desigualdad regulatoria público-privada. 
Sistematiza sesgos por género, edad, origen o discapacidad como discriminación indirecta y 
propone integrar estas plataformas en el régimen de agencias, reforzar transparencia y auditorías, 
adaptar la carga probatoria y delimitar responsabilidades empresariales.
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1. LA INTERMEDIACIÓN LABORAL DIGITAL EN LA ZONA GRIS 
NORMATIVA

La digitalización acelerada de los mercados laborales ha transformado 
profundamente los mecanismos de intermediación y búsqueda de empleo1. Las 

la toma de decisiones humana hacia sistemas automatizados que procesan 
masivamente datos históricos para extraer patrones predictivos.

Sin embargo, este despliegue tecnológico ocurre en una zona gris normativa 
donde el marco jurídico tradicional lucha por adaptarse a las dinámicas de selección y 
evaluación automatizadas de candidaturas. En este contexto, los principios rectores 
del Derecho del Trabajo —particularmente la igualdad, la no discriminación y la 
tutela de la dignidad humana— adquieren una relevancia renovada y, a la vez, se 
enfrentan a desafíos interpretativos nunca antes vistos. Dicho con otras palabras, 
el gran problema jurídico que aquí surge no es la ausencia de regulación, sino 
la fragmentación normativa entre el derecho laboral, la protección de datos y la 
regulación de IA.

Si bien el principio de igualdad tiene proyección limitada en relaciones 
privadas, el deber empresarial de evitar discriminación persiste con independencia 
del medio —humano o digital— mediante el cual se adopte la decisión. Así, cuando 
en los procesos de selección intervienen algoritmos entrenados con datos sesgados 
—por ejemplo, predominantemente masculinos o asociados a ciertas franjas de 
edad—, el resultado puede ser la exclusión sistemática o indirecta de determinados 
grupos (mujeres, personas mayores, minorías étnicas o religiosas, entre otros). El 
sesgo, por consiguiente, no es una derivada de un problema técnico de la IA, sino 
una consecuencia estructural del modo en que se alimenta y construye el código 
fuente del sistema. 

Esta problemática ha generado un intenso debate doctrinal sobre la 

y las garantías constitucionales. Tal y como se expondrá en las próximas líneas, 
de un tiempo para atrás, la doctrina iuslaboralista nacional, comunitaria e 
internacional, viene advirtiendo del potencial de estas tecnologías para vulnerar 
derechos fundamentales como la privacidad, la igualdad o la dignidad humana, 
especialmente cuando se emplean sistemas de decisión automatizada sin 

más allá del plano técnico y adquieren un marcado contenido constitucional. En 
este marco, el derecho de acceso al empleo (art. 35 CE) y el principio de igualdad 

1

de los servicios de empleo: algunas propuestas (inconclusas)”, en Revuelta García, M. y López 
Cumbre, L. (coords.), Efectos laborales, sindicales y de seguridad social de la digitalización, 
Bomarzo, Albacete, 2022, pp. 45-56.
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ante la ley (art. 14 CE) pueden verse comprometidos cuando la intermediación 

normativa rigurosa y garantista. 

La intermediación laboral digital constituye un espacio de tensión entre 
innovación tecnológica y protección de derechos fundamentales. Analizar esta 
evidente fricción y explorar vías de regulación adaptadas a la realidad algorítmica 
resulta esencial para asegurar que la digitalización del empleo2 no ensombrezca los 
valores básicos del Derecho del Trabajo.

1.1. La intermediación laboral digital mediante sistemas de IA 
recomendadora en un contexto de vulnerabilidad

nuevos actores  que ejercen funciones de intermediación laboral mediante sistemas 

pública impuesta a las agencias de colocación autorizadas bajo la Ley 3/2023, 
de 28 de febrero, de Empleo3 (arts. 41 y ss.). En este sentido, conviene destacar una 
serie de plataformas digitales privadas como  (1.050 millones de usuarios 
globales con datos de 2025), ,  y , que utilizan algoritmos de 

como ofertas a demandantes de empleo, condicionando decisivamente el acceso al 
trabajo sin control jurídico efectivo sobre estos procesos automatizados. En efecto, 
a través de sus sistemas de IA recomendadora, las plataformas digitales de empleo 

A efectos aclarativos, la IA recomendadora en el ámbito laboral puede 

y vacantes. Estos sistemas condicionan el acceso al empleo mediante procesos 

personales.

especial gravedad cuando afecta a decisiones fundamentales para el ejercicio 

2 Vallecillo Gámez, R.: «La digitalización de la intermediación laboral: análisis, retos 
y casuística comparada», en AA. VV.: Digitalización, recuperación y reformas laborales. 

y de la Seguridad Social, Alicante, 26 y 27 de mayo de 2022, Madrid, Ministerio de Trabajo y 
Economía Social, 2022, pp. 359-376.

3 

de los servicios de empleo: algunas propuestas (inconclusas). En: Revuelta García, M. y López 
Cumbre, L. (Coords.). Efectos laborales, sindicales y de seguridad social de la digitalización. 
Albacete, Bomarzo, 2022, pp. 45-56.
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subyacentes son de difícil comprensión para el usuario medio, y su funcionamiento 
permanece intencionalmente opaco4. Ello puede entenderse debido a la lógica 
del modelo de negocio, basada en la recogida masiva de datos personales para 

millones de personas trabajadoras respecto de las plataformas digitales para 
acceder al mercado laboral. En este contexto de vulnerabilidad estructural, la 
opacidad algorítmica se traduce, de manera indubitada, en una cuestión de urgente 
consideración para los interlocutores sociales.

Visto lo que antecede, el presente artículo persigue tres objetivos:

1) Documentar y analizar críticamente la proliferación de los sistemas de IA 
recomendadora en portales de empleo, evaluando su encaje en el marco 

vinculándolos a vulneraciones concretas de derechos fundamentales y 
analizando los mecanismos mediante los cuales, los sistemas de IA perpetúan y 

3) Proponer desde una perspectiva de  una reforma normativa integral 
que garantice transparencia, igualdad y supervisión efectiva, por medio de 
instrumentos concretos de implementación.

2.  MARCO NORMATIVO. LA LUCHA ENTRE LA INTERMEDIACIÓN 
REGULADA Y LAS DECISIONES AUTOMATIZADAS SIN 
CONTROL

2.1.  Intermediación laboral bajo la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo. 

como un conjunto de actuaciones orientadas a proporcionar un empleo adecuado a 

4 Garriga Domínguez, A., “Las exigencias de transparencia para los sistemas algorítmicos 
de recomendación, selección de contenidos y publicidad en línea en el nuevo Reglamento Europeo 

extraordinario), pp. 137-164.
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las características de la persona trabajadora y a facilitar a las entidades empleadoras 
candidaturas ajustadas a sus necesidades, desde un enfoque integral. La norma 
incluye expresamente actividades de prospección y captación de ofertas, puesta en 
contacto, colocación, recolocación y selección.

Esta formulación amplía la concepción clásica de la intermediación como mera 
actividad de conexión entre oferta y demanda, al incorporar funciones técnicas de 

ya que esta actividad ha de desarrollarse con pleno respeto a los principios de 
igualdad de trato y no discriminación, en coherencia con la Ley 15/2022, de 12 
de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminación. Ello resulta más 
destacable cuando se emplean criterios complejos o herramientas automatizadas en 
los procesos de selección.

complejos, sin obstar en ningún caso a evitar sesgos por razón de género, edad o 
discapacidad.

Dicho lo cual, la intermediación laboral se entiende como una actividad 
técnica integrada en las políticas públicas de empleo, sujeta a obligaciones 
reforzadas de transparencia y corrección de sesgos, sin perjuicio de la decisión 

En este mismo nivel, constituye un elemento normativo de primer orden 
la prohibición de la intermediación laboral —prevista en los arts. 41 y ss. de la 
Ley 3/2023— cuando esta se realice de forma exclusivamente automatizada, sin 
intervención humana. Un aspecto que, por desgracia, es de sobra conocido en 
el actual marco de las relaciones laborales en las que se utiliza un algoritmo de 
forma indiscriminada y sin sistemas de gobernanza claros. Tal y como establece 
la doctrina que ha analizado la Ley de Empleo, “para considerarse intermediación 
o colocación laboral, el conjunto de acciones descritas no debe llevarse a cabo 
exclusivamente por medios automatizados5”.

Esta restricción no prohíbe el uso de IA como una herramienta de apoyo a 
las decisiones humanas. Impone un límite legal claro que constituye un axioma 
fundamental del presente análisis, en tanto exige una intervención humana 

por una persona con capacidad y autoridad para revisar, cuestionar y, en su caso, 

5 

en Revista Galega de Dereito Social (RGDS), 2024, núm. 21, p. 106.



La intermediación laboral digital a través de sistemas de IA recomendadora... 19

TEMAS LABORALES núm.182/2026. Págs. 13-52

jurisprudencia europea6 ha venido aplicando al concepto de “supervisión humana” 
en el ámbito 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 y 
por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (RGPD).

2.2.  Una laguna preocupante en las plataformas privadas

relevantes en la implementación de la Ley 3/2023. La norma obliga a las empresas 
a comunicar sus vacantes al Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE), pero no 
impone que la selección de candidatos se canalice necesariamente a través del 
propio SEPE ni que este gestione la cobertura de las vacantes. Al mismo tiempo, 
la Ley introduce herramientas de análisis de datos en los servicios públicos de 
empleo, siempre bajo supervisión de personal humano con capacidad de revisión 
(art. 17), creando, de este modo, una asimetría normativa que permite que las 
plataformas privadas operen sin regulación análoga7. 

Esa asimetría debe ponerse en relación con el Reglamento (UE) 2024/1689 de 
8”), que incorpora un marco europeo de obligaciones 

aplicable a los sistemas utilizados en procesos de reclutamiento, selección y acceso 

quienes los emplean a exigencias estrictas de gestión de riesgos, documentación, 
trazabilidad y, de forma central, supervisión humana efectiva. En efecto, si bien el 

6 La sentencia del Tribunal de Justicia de la Unión Europea (en lo sucesivo, TJUE) C-203/22 
( , de 27 de febrero de 2025, ECLI:EU:C:2025:117), que en líneas 
posteriores se abordará, interpretó el RGPD en relación con decisiones automatizadas que afectan a 

el interesado. Si bien el caso no gira en torno al empleo, la doctrina del TJUE sobre explicación y 
supervisión es trasladable conceptualmente al uso de algoritmos de selección. Así, por ejemplo si la 

debe contar con mecanismos para comprender y cuestionar la decisión.
7 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 

de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, p. 92.

8 Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio de 

2018/858, (UE) 2018/1139 y (UE) 2019/2144 y las Directivas 2014/90/UE, (UE) 2016/797 y (UE) 
2020/1828. Este Reglamento IA es la primera normativa integral mundial en esta materia, aprobada 
por el Parlamento Europeo y el Consejo el 13 de junio de 2024. Entró en vigor el 1 de agosto de 

2027.
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riesgo.

que permitan una intervención humana capaz de:

- Comprender el funcionamiento general del sistema.
- Interpretar adecuadamente su resultado.
- Detectar anomalías o sesgos.
- Suspender, corregir o anular la decisión automatizada.

Este estándar es coherente con el artículo 22 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 y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE, es decir, 
el Reglamento General de Protección de Datos (RGPD), que prohíbe decisiones 
basadas únicamente en tratamiento automatizado cuando produzcan efectos 

control humano en decisiones automatizadas con impacto relevante.

una valoración sustantiva realizada por una persona con competencia y autoridad 

regulatorio. Cuando emplean IA en procesos de selección, quedan sujetas al 
régimen europeo de alto riesgo. No obstante, sí puede apreciarse una diferencia de 
técnica legislativa: la Ley 3/2023 explicita el límite en el ámbito público, mientras 
que en el sector privado la exigencia deriva del marco europeo. Del mismo modo, 
un posible desfase en la implementación y supervisión administrativa del “

digitalización que no alcancen técnicamente la categoría de “sistema de IA” en 
sentido reglamentario.

Por tanto, más que una ausencia de regulación, existe una necesidad de 
articulación sistemática entre la Ley 3/2023, el RGPD y el Reglamento IA para 
evitar soluciones fragmentadas en materia de intermediación laboral digital 
mediante IA recomendadora. Ello, a sabiendas de que mientras el RGPD regula 
la protección individual frente a decisiones automatizadas, el “ ” establece 

Desde una perspectiva funcional, resulta particularmente problemático que 
las plataformas privadas con IA recomendadora que ejercen de facto funciones de 
intermediación laboral en los términos de la Ley 3/2023 no se sometan al régimen 
de agencias de colocación. Estas entidades se presentan como meros “facilitadores 
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de información” o “  de oportunidades laborales”, evitando así las 
exigencias y la supervisión propias de las agencias autorizadas. Sin embargo, 
ejecutan las tres categorías de intermediación que la Ley describe: prospección y 
captación de ofertas, puesta en contacto automatizada de ofertas y demandantes, y 
selección o priorización de candidatos mediante algoritmos.

“debido a la orientación mercantilista que ostentan estas entidades de intermediación, 
colocación y búsqueda de empleo, resulta evidente que la aplicación de la Ley 
3/2023 a su funcionamiento interno puede ser considerada controvertida debido 
al sometimiento a un nuevo marco legal y a la cesión de información que ello 
supondría9

una perspectiva funcional y de protección de derechos, esta deliberada desviación 
legal crea una laguna inaceptable.

2.3. Transparencia algorítmica en las relaciones laborales formales

En este punto, conviene precisar una distinción conceptual clave que a 
menudo se confunde en el análisis de la transparencia algorítmica.

El artículo 64.4.d del Estatuto de los Trabajadores (ET), incorporado 
mediante el Real Decreto-Ley 6/2021, de 14 de abril, IA “Ley ”, establece 
que el comité de empresa tiene derecho a ser informado por la empresa sobre “los 
parámetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas 

en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la 

Conviene precisar, no obstante, que este derecho resulta aplicable únicamente 
en el contexto de las relaciones laborales ya formalizadas, es decir, cuando existe un 
comité de empresa que representa a trabajadores vinculados contractualmente con 
una empresa determinada. De esta forma, la obligación recae sobre el empleador 
directo respecto de los algoritmos que gestiona internamente para decisiones sobre 

de incentivos, etc.).

Por el contrario, los portales de empleo que actúan como intermediarios —
, entre otros— no son empleadores directos 

de las personas candidatas y, por ello, no quedan sujetos a este precepto en lo 
relativo a sus sistemas de recomendación. Su marco normativo viene determinado, 
principalmente, por el RGPD (art. 22 sobre decisiones automatizadas) y por el 

9

en Revista Galega de Dereito Social (RGDS), 2024, núm. 21, p. 104.
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contratación y selección.

La diferencia no es meramente técnica, sino que resulta determinante para 
delimitar quién está obligado a informar, sobre qué algoritmos y frente a qué 

normativa aplicable en cada caso y, en particular, las vías de tutela disponibles para 
las personas afectadas por decisiones automatizadas.

En este contexto, la Sentencia de la Audiencia Nacional de 4 de julio de 

Se trata del primer pronunciamiento que aplica el artículo 64.4.d ET y declara 
la vulneración de la libertad sindical por incumplimiento de la obligación de 
información sobre algoritmos, ante la negativa de  a facilitar 
datos sobre su sistema automatizado de asignación de turnos al comité de empresa. 

para el control sindical, y convierte la opacidad algorítmica en una vulneración de 
derechos fundamentales, susceptible de reparación judicial e indemnización.

En paralelo, el Plan Estratégico de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social 
2025-202710

de las nuevas tecnologías en la igualdad de trato y la no discriminación, poniendo 
de relieve que la proliferación de sistemas de decisión automatizada puede generar 

de control administrativo.

Datos 

decisión basada únicamente en el tratamiento automatizado, incluida la elaboración 

modo similar” (art. 22).

En contextos de empleo, el RGPD tiene una aplicación directa, ya que si 
un algoritmo decide automáticamente si un candidato es visible o no para 
un empresario en un  portal de empleo, o si determinada oferta se recomienda 
a un trabajador, sin revisión humana real, se pueden llegar a vulnerar derechos 
fundamentales reconocidos en la Carta de los Derechos Fundamentales de la 

10 Consejo de Ministros. (2025, 26 de agosto). Acuerdo por el que se aprueba el Plan 
Estratégico de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social 2025-2027: Nuevos tiempos, nuevas 
formas de actuación [Anexo a la Resolución de 8 de septiembre de 2025, de la Secretaría de Estado 

https://www.boe.es/buscar/doc.
php?id=BOE-A-2025-18078 
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Unión Europea (CDFUE). En efecto, la exclusión, invisibilidad o priorización de 
candidaturas sin revisión humana real, puede comprometer el derecho a la igualdad 
y no discriminación (art. 21 CDFUE) si incorporan sesgos estructurales, así como 
incidir indirectamente en el derecho de acceso al empleo en condiciones equitativas 
(art. 15 CDFUE).

mayoría de casos de IA recomendadora en los portales de empleo, ninguna 
excepción se materializa efectivamente en la práctica:

- Los términos de servicio que aceptan los usuarios no constituyen un 
consentimiento explícito en el sentido que otorga el RGPD, dado que 

de datos.
- No existe una necesidad para la ejecución del contrato cuando un usuario es 

un candidato sin una relación contractual previa.
- No existe tampoco una habilitación legal expresa en la normativa laboral 

La obligación de transparencia de acuerdo con el RGPD requiere que el 

aplicada, así como la importancia y las consecuencias previstas del tratamiento” 
(art. 15). Esta información debe ser comprensible, inteligible y accesible para el 

en un lenguaje jurídico incomprensible.

de Protección de Datos (AEPD), es fundamental informar a los afectados sobre las 
posibles consecuencias derivadas de decisiones mediante sistemas automatizados, 
detallando el modo en que tales decisiones pueden incidir en el acceso al empleo, 

derechos y rendición de cuentas11”.

2.5. Regulación de la IA como un sistema de “alto riesgo”

El Reglamento (UE) 2024/1689 regula los riesgos que la IA puede generar para 
la salud, seguridad y derechos fundamentales. Aplica gradualmente desde agosto 

11 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 
de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, p. 79.
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sistemas de IA por niveles de riesgo. Los sistemas empleados en la intermediación 

12:

- Gestión de riesgos conforme a los estándares de la Organización Internacional 
de Normalización (ISO).

- Gobernanza de datos que garantice su calidad, representatividad y ausencia 
de sesgos.

- Documentación técnica exhaustiva y actualizada, junto con archivo de 
registros automáticos.

- Registro obligatorio en la base de datos europea de sistemas de alto riesgo.

sistema.
- Precisión, solidez y ciberseguridad elevadas.
- Transparencia mediante información clara a los usuarios sobre capacidades, 

limitaciones y resultados de la IA. 

candidatos. Estos sistemas deben usar datos de alta calidad, representativos, sin 
errores y completos.

Descendiendo en su contenido, es preciso documentar y archivar datos 
generados en la creación y utilización de la aplicación (art. 9), que debe estar 

siempre sometida a una dirección humana (art. 11) y tener un grado de transparencia 

en demostrar códigos fuente, sino en hacer inteligibles los parámetros y criterios 
de las decisiones que se toman.

Luego, dentro de las categorías de riesgos que el Reglamento menciona con 
respecto al uso de la IA, se incluyen expresamente los sistemas utilizados en el 
ámbito laboral, particularmente en la selección de personal13

impone requisitos técnicos y organizativos rigurosos, y además reconoce la 

12

de los servicios de empleo: algunas propuestas (inconclusas). En: Revuelta García, M. y López 
Cumbre, L. (Coords.). Efectos laborales, sindicales y de seguridad social de la digitalización. 
Albacete, Bomarzo, 2022, pp. 45-56.

13 De acuerdo con el portal de empleo , el 53% de las empresas ya utilizan la IA 
durante el proceso de selección de personal. Más en este sentido, las empresas que incorporan 

con un 26% que planea incorporarla). . (2024, 19 junio). El 65% de las empresas utiliza 
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legalidad de utilizar estos sistemas, siempre que se ajusten a estándares de seguridad 
jurídica, transparencia y control humano previstos por el Reglamento14”.

Las multas por infracciones graves (como prohibiciones del art. 5) alcanzan 
hasta 35 millones de euros o el 7% del volumen de negocios mundial anual 

obligaciones de alto riesgo), hasta 15 millones de euros o 3%. Son efectivas, 

para pymes). Este régimen obliga a las plataformas que emplean sistemas de IA 
en las recomendaciones laborales a registrarse, documentar su funcionamiento, 
demostrar una supervisión humana real y someterse a auditorías. Ahora bien, en 

Finalmente, al mismo nivel comunitario, es preciso traer a colación la Directiva 
(UE) 2024/2831, de 23 de octubre de 2024, sobre mejora de las condiciones 
laborales en las plataformas digitales, dado que constituye un avance normativo 

transparencia sobre los algoritmos de control y la toma de decisiones, la evaluación 
del impacto con la participación de trabajadores, las limitaciones en el tratamiento 
de los datos sensibles, y la garantía de una revisión humana en las decisiones que 
afecten desfavorablemente a los trabajadores.

3. CARACTERIZACIÓN DE LOS SISTEMAS DE IA RECOMENDA-
DORA. FUNCIONES MATERIALES DE INTERMEDIACIÓN Y EN-
CAJE JURÍDICO AMBIGUO

3.1. Búsqueda de plataformas y funcionalidades algorítmicas

despliegan sistemas de IA recomendadora mediante mecanismos comúnmente 
designados como  (ATS), aplicados a lo largo de 

herramientas digitales para la gestión de RR. HH. InfoJobs – Notas de prensa. https://nosotros.
infojobs.net/el-65-de-las-empresas-utiliza-herramientas-digitales-para-la-gestion-de-rr-hh/ 

14 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 
de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, p. 93.
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contratación15.

En simultáneo, diversos estudios sitúan la implantación de estos sistemas  
en niveles muy elevados en grandes empresas. De esta forma, el informe de 16 

 utilizan sistemas ATS”, 
mientras que de conformidad con los estudios de 17 (2022), la adopción 

En cualquier caso, el proceso típico funciona de forma en que el reclutador 

escanea las candidaturas y calcula la tasa de adecuación entre la descripción de 
puesto y los currículos y, a la postre, las candidaturas con mejores evaluaciones 
son presentadas al mismo reclutador. Después de todo, aquellas candidaturas 
rechazadas reciben automáticamente un correo electrónico de “cortesía”18.

para priorizar los candidatos para empresarios mediante su herramienta conocida 
como “ ”. Así mismo, utiliza los algoritmos para personalizar 
el contenido laboral en la feed19 del usuario a través de sistemas de ranking 
automatizado. Con todo, la plataforma funciona como intermediaria entre los que 

oferta y qué candidatos son visibles para los distintos empleadores.

En este mismo marco,  se trata de otra plataforma que, en su 

basadas en palabras clave, experiencia previa y adecuación percibida. Su sistema 
está concebido para priorizar los currículos de forma automática antes de que el 
reclutador o seleccionador revise el documento.

Luego, la plataforma  implementa motores de búsqueda con  

15 Maldonado Smith, M. E., “Discriminación algorítmica en el ámbito laboral”, en Revista 
Quórum Legislativo, 2024, núm. 145, Cámara de Diputados, México.

16 Jobscan. (2025). 2025 Applicant Tracking System (ATS) usage report: Fortune 500 
companies [Informe en línea]. Recuperado de https://www.jobscan.co/blog/fortune-500-use-
applicant-tracking-systems/ 

17 Capterra. (2025). HR technology trends: AI-driven talent transformation report [Informe 
en línea]. Recuperado de https://www.capterra.com/resources/hr-technology-trends/ 

18 Alameda Castillo, M. T., “Reclutamiento tecnológico. Sobre algoritmos y acceso al 
empleo”, en Temas Laborales, 2021, núm. 159, pp. 11-51.

19 
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revisión humana de calado.

 similares. 

previo, incluyendo puntualidad, duración de contratos y valoraciones empresariales. 
También tiene en cuenta las características de cada vacante como requisitos 
técnicos, turnos y urgencia de cobertura

Por su parte, 

modelos de 
, el 

algoritmo aprende de cada asignación, registra el rendimiento real de la persona 
trabajadora y ajusta las futuras propuestas en función de esos resultados. De este 
modo, se genera un ciclo continuo de aprendizaje en el que cada experiencia 
mejora la precisión del emparejamiento, prioriza las combinaciones con mayor 
probabilidad de éxito y reduce la rotación derivada de asignaciones fallidas. En 

Además de lo anterior, existen otras plataformas análogas como  
y  que replican esta lógica en nichos de alta rotación (por ejemplo, 
hostelería y logística), utilizando lo que se conoce como un  supervisado20 

discriminación. Aquí, se generan ciertas ofertas que se podrían denominar como 

20 El  supervisado es una técnica de aprendizaje automático en la que un modelo 
se entrena con datos etiquetados -es decir, información histórica donde ya se conoce el resultado 
correcto, como “candidato apto” o “no apto” para un puesto- para asignar puntuaciones predictivas a 
nuevos casos. Por ejemplo, en plataformas de empleo, el algoritmo analiza rasgos como experiencia, 

exitosas y genera un puntaje numérico (de 0 a 1 o de 0 a 100) que indica la probabilidad de éxito 

probabilidades binarias (sí/no), o , que combina múltiples árboles de decisión para 
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 que permiten a las empresas obtener información 
21.

Por último cabe mencionar a , una plataforma considerada como 
una de las principales plataformas europeas de reclutamiento. Utiliza algoritmos 
de , 
centrados en analizar y puntuar la compatibilidad entre currículums de candidatos 
y requisitos de las ofertas laborales. Más recientemente, adquirió un sistema de 
IA, denominado “Mya
sobre preferencias, habilidades e intereses de quienes buscan empleo y aumentar 
el número y calidad de solicitudes coincidentes. A este objetivo, utiliza chatbots 
que realizan la “primera entrevista” con candidatos, evaluando su idoneidad para 
vacantes a través de preguntas personalizadas sobre determinados puntos, como: 

Mya” 
actúa como reclutador automatizado de , acelerando el proceso inicial 
de selección mediante conversaciones inteligentes y puntuaciones generadas 
automáticamente.

Todas las plataformas citadas ejercen funcionalmente —más allá de su 

intermediación laboral de Ley 3/2023, a saber: “prospección y captación de ofertas 

ante intermediación en sentido legal. En efecto, si las plataformas digitales realizan 

la Ley 3/2023, no pueden quedar al margen del límite estructural que excluye 
la intermediación exclusivamente automatizada. Por ende, el uso de sistemas 

ni solicita autorización conforme al Real Decreto 1796/2010 de 30 de diciembre, 
por el que se regulan las agencias de colocación. Esta omisión estratégica genera 

la supervisión, transparencia y garantías que la ley exige a los intermediarios 
regulados.

Esta estrategia que ayuda a desviarse de la normativa crea una laguna 
preocupante. Desde una perspectiva más funcional, no meramente formal, estas 

21 Alameda Castillo, M. T., “Reclutamiento tecnológico. Sobre algoritmos y acceso al 
empleo”, en Temas Laborales, 2021, núm. 159, pp. 11-51.
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plataformas ejecutan la intermediación laboral material y deberían quedar sujetas 
al régimen jurídico correspondiente. La Ley 3/2023 permite que las entidades 
colaboradoras privadas participen en intermediación bajo acuerdos con servicios 
públicos, sin embargo como se ha recalcado en líneas precedentes, estas plataformas 
operan principalmente al margen del sistema público.

4.  SESGOS ALGORÍTMICOS EN IA RECOMENDADORA. A PROPÓ-
SITO DE LA DISCRIMINACIÓN SISTEMÁTICA, LA OPACIDAD Y 
LA VULNERACIÓN DE DERECHOS

en el diseño algorítmico

Los sistemas algorítmicos en selección de personal gozan de una percepción 
inicial de objetividad, puesto que aplican criterios uniformes a todas las 

reduce la discrecionalidad humana. Sin embargo, esta sensación de “neutralidad” 

son de difícil comprensión para el usuario medio y su funcionamiento es poco 

este proceso es opaco22”.

Aunque los algoritmos se expresan en reglas matemáticas, cada algoritmo es 
programado, alimentado y entrenado por seres humanos que trasladan sus propios 
sesgos y preferencias sobre lo que consideran funcional para sus intereses23. En 

sistemas algorítmicos, sino en el riesgo de que de su uso surjan sesgos entendidos 
como errores o desviaciones sistemáticas que tienen como consecuencia una 
determinada decisión discriminatoria24”.

El proceso de aprendizaje automático de los algoritmos requiere grandes 
cantidades de datos de alta calidad. Muchos de los problemas de sesgo en sistemas 

22 Garriga Domínguez, A., “Las exigencias de transparencia para los sistemas algorítmicos 
de recomendación, selección de contenidos y publicidad en línea en el nuevo Reglamento Europeo 

extraordinario), p. 160.
23 Maldonado Smith, M. E., “Discriminación algorítmica en el ámbito laboral”, en Revista 

Quórum Legislativo, 2024, núm. 145, Cámara de Diputados, México.
24 

en Revista Galega de Dereito Social (RGDS), 2024, núm. 21, p. 111.
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de IA se deben a datos de entrenamiento de baja calidad, bien porque no son 

de aprendizaje profundo alcanzar alta precisión en procesamiento de lenguaje 

los sesgos preexistentes, es particularmente grave porque convierte la IA en un 
mecanismo de perpetuación automatizada de discriminación histórica.

La subjetividad humana no se elimina, sino que se desplaza hacia fases previas 

selección de datos de entrenamiento y la ponderación de variables. Esta traslación 

impugnar que en procesos de selección tradicionales.

No en vano, recurrir al algoritmo y a la IA en el momento de la selección 

“lo que ocurre es que la preocupación aumenta cuando se adquiere conciencia 
del riesgo que existe en los supuestos en los que el proceso de selección se 
instrumentaliza, por cuanto que el algoritmo y la IA pueden aumentar y expandir 
exponencialmente la discriminación preexistente en la sociedad, incluso a veces 
sin intencionalidad25”.

La discriminación algorítmica debe entenderse como “aquella situación 
de discriminación generada por el uso de algoritmos o sistemas de inteligencia 

religión, edad, identidad sexual u otras causas de discriminación prohibidas por la 
Constitución o la ley26”. 

La tecnología inteligente no solo no elimina desigualdades y discriminaciones 

sentido, los algoritmos de aprendizaje automático perpetúan prejuicios presentes 

la igualdad de trato y otros derechos fundamentales27.

25 Fabregat Monfort, G., “Procesos de selección algorítmica y discriminación (I)”, en Labos, 

26 Ginès i Fabrellas, A., “Analítica de personas y discriminación algorítmica en procesos de 
selección y contratación”, en Labos, 2024, vol. 5 (número extraordinario), p. 111.

27 Iturmendi Rubia, J.M. “La discriminación algorítmica y su impacto en la dignidad de la 
persona y los derechos humanos. Especial referencia a los inmigrantes”, en Revista Deusto de 
Derechos Humanos núm. 11/2023, p. 258.
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Desde este prisma, la discriminación algorítmica puede encontrar origen en tres 
fuentes principales. En primer lugar, en sesgos en variables utilizadas por algoritmo 

segundo lugar en sesgos en base de datos sobre la que se ha entrenado (datos 
históricos sesgados) y, por último, en variables 
por algoritmo (por ejemplo, código postal que correlaciona con origen étnico).

Con todo, la existencia de sesgos en los datos de entrenamiento es la principal 
causa de discriminación algorítmica. Los sistemas de decisión automatizada son 
entrenados con datos históricos disponibles que, por lo general, incluyen sesgos 
y discriminaciones pasadas. Cuando los distintos grupos no están adecuadamente 

se conoce como sesgo de representación.

manifestarse como discriminación indirecta, pues el criterio aparentemente neutro 
es el algoritmo.

4.3.  Sesgo de género en los sistemas de IA recomendadora. ¿Las mujeres 
están representadas como más jóvenes y menos experimentadas?

Nature , ha 
demostrado de manera concluyente que las plataformas digitales y los modelos de 
lenguaje de IA perpetúan un sesgo sistemático de género y edad. 

Los investigadores analizaron 1,4 millones de imágenes y vídeos, descubriendo 
que las mujeres están representadas como más jóvenes que los hombres en 
ocupaciones y roles sociales, siendo esta diferencia más pronunciada en contenidos 
que muestran ocupaciones de mayor estatus y remuneración. Al generar resúmenes 
profesionales mediante , al utilizar nombres distintivos masculinos y 

fechas de graduación más recientes y menos experiencia laboral29.

Lo anterior, ineludiblemente, tiene consecuencias concretas en las plataformas 
de empleo, dado que en el momento en que los algoritmos incorporan la edad y la 
experiencia, automáticamente pueden invisibilizar a las mujeres en candidaturas 

28 Guilbeault, D., Delecourt, S. y Desikan, B. S., “Age and gender distortion in online media 
and large language models”, en Nature, 2025, vol. 646, pp. 1129-1137.

29 “El algoritmo discrimina a las mujeres”, en La Voz de Galicia [en línea, 8 de octubre 
de 2025]: en: https://www.lavozdegalicia.es/noticia/sociedad/2025/10/08/algoritmo-discrimina-
mujeres/00031759933272200850457.htm [consulta: 19/02/2026].
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IA en la selección de personal, entrenados sobre bases de datos históricas sesgadas, 
está contribuyendo a perpetuar la brecha de género en el acceso al empleo en lugar 
de corregirla.

 en 
tanto resulta paradigmático y bien documentado según doctrina iuslaboralista30. El 
problema surgió cuando se detectaron fuertes sesgos de género que el algoritmo 
generó a partir de parámetros que, en principio, se consideraban objetivos. El 

anteriores, empleados que, mayoritariamente, eran hombres. Por consiguiente, 
el algoritmo decidía descartar los currículos que contenían la palabra “mujer”, 
penalizaba las palabras como “ejecuté” y “capturé” utilizadas en mayor medida 

de ajedrez” e incluso cuando el sexo no se indicaba explícitamente31.

Por otra parte, en diversos estudios sobre discriminación de género en anuncios 
laborales, se encontró que  mostraba ofertas con mayor remuneración y 
estatus social a hombres que a mujeres (promedio 6 a 1 en cargos ejecutivos). 

probabilidad de contactar con una empresa o postularse, generando discriminación 
por razón de género, dado que los hombres, generalmente, muestran una actitud 
más agresiva en la búsqueda de empleo.

Así mismo,  recomienda los empleos mejor valorados y 
pagados asociados al género masculino (CEO, jefe, médico), mientras que los 
empleos de recepcionista, peluquera o enfermera se asocian al género femenino, 
perpetuando la segregación ocupacional algorítmica. Cabe decir a este respecto 

En la práctica, este sesgo suele introducirse a través de variables aparentemente 
neutras que sirven como  de género. Entre ellas, las interrupciones en 
la carrera profesional, la jornada parcial, determinados sectores de actividad o 
trayectorias marcadas por la conciliación. Si el sistema aprende a considerar esas 
características como indicadores de “menor compromiso” o “menor estabilidad”, 
acabará asignando menos peso a las candidaturas femeninas, especialmente en 
posiciones de responsabilidad.

En este marco se genera una “brecha invisible” algorítmica construida sobre 
bases de datos laborales que llevan décadas asignando a los hombres los trabajos 

30

en Revista Galega de Dereito Social (RGDS), 2024, núm. 21, pp. 95-121.
31 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 

de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, pp. 77-98.
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racionales y de responsabilidad y a las mujeres los de cuidados, sesgando de origen 
las decisiones automatizadas.

La discriminación puede manifestarse tanto en la fase de visibilidad, cuando 
ciertas ofertas se muestran con menos frecuencia a mujeres como en la fase de 
priorización, cuando sus currículos reciben una puntuación inferior y son relegados 
a posiciones menos visibles. En ambos casos, el impacto jurídico puede encuadrarse 
en la noción de discriminación indirecta por razón de sexo, prohibida por la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres 
y por la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no 
discriminación.

recurrir a análisis cuantitativos de resultados, comparando tasas de recomendación, 

carga de la prueba debe desplazarse hacia la plataforma o la empresa usuaria del 
sistema.

4.4. Sesgo de edad y trayectoria profesional. Una discriminación indirecta 
agravada

En otro orden de cosas, los algoritmos tienden a penalizar un tipo de 
trayectorias profesionales no lineales —interrupciones por maternidad, cuidados 
familiares, desempleo involuntario, cambios de sector—, favoreciendo únicamente 
aquellas que cuentan con una continuidad sin rupturas aparentes. Así, las personas 

mayor medida a las mujeres por responsabilidades de cuidado que todavía recaen 
desproporcionadamente sobre ellas.

una norma o práctica aparentemente neutra desfavorece a un grupo por diversas 
razones como el género32, siendo más relevante en el contexto de los algoritmos 
donde los sesgos en los datos perpetúan desventajas existentes33.

La discriminación por edad constituye una de formas más invisibilizadas 
y normalizadas de discriminación laboral. Los algoritmos, entrenados con datos 
que otorgan un privilegio a carreras ascendentes y lineales, reproducen un tipo 

32 Rodríguez Escanciano, S., “Trabajo y discriminación algorítmica: El género como factor 
transversal”. Empresas Y Trabajadores: Revista De Derecho Del Trabajo Y De La Seguridad Social, 
2025, (1), 107–131. https://doi.org/10.37417/RET/1-2025_4 

33 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 
de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, pp. 77-98.
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de modelo de trabajador ideal —varón, joven, sin interrupciones, con movilidad 

Un estudio reciente de Canva publicado en enero de 2025 demuestra que 
el 95% de candidatos que utilizan herramientas de IA en solicitudes de empleo 

no pueden usar estas herramientas quedan sistemáticamente excluidos34. Esto se 

variables proxy

En línea con lo indicado en los apartados anteriores, la investigación ha 
documentado que existen determinadas personas que son sistemáticamente 

profesional, sino por la información disponible en las distintas bases de datos a 
las que el empresario puede acceder y que, tras un cribado algorítmico, presenta 
candidatos “compatibles” excluyendo personas migrantes, de determinados 

residencia o variables 35

“el algoritmo cuando busca ciertos rasgos que le ayuden a tomar la mejor decisión, 
puede valorar información ilegítima de la esfera privada del trabajador y cuya 
decisión, de tomarse en base a dicha información, resultaría discriminatoria36”.

El uso del código postal como criterio de selección genera discriminación 
indirecta cuando se correlaciona estadísticamente con el origen étnico o nacional. 
Por ejemplo, si sobre una base estadística criminal, las personas encontradas como 

convierte en “ ” de variable discriminatoria. Aunque pueda parecer neutral, en 
la práctica genera una discriminación indirecta prohibida37.

procesan información y datos también son capaces de ir desarrollando un sistema 

34 

entrevistas de trabajo”, en  [en línea, 2025. Disponible en: https://aitalks.es/el-95-de-las-
personas-que-utilizan-ia-en-sus-solicitudes-de-empleo-en-espana-consigue-entrevistas-de-trabajo/ 
[consulta: 18/02/2026].

35 En este contexto, “
una característica sensible, como el origen nacional, sin mencionarla explícitamente.

36 

en Revista Galega de Dereito Social, 2024, núm. 21, p. 112.
37 Maldonado Smith, M. E., “Discriminación algorítmica en el ámbito laboral”, en Revista 

Quórum Legislativo, 2024, núm. 145. 
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de precisión ante nuevas situaciones. Esto puede ocasionar que el algoritmo 

entrenamiento... si el sistema detecta un mayor número de currículos masculinos en 
puestos tecnológicos, tenderá a favorecer automáticamente a candidatos varones38”. 
Una empresa, sin malas intenciones, podría disponer que en los currículos se eviten 
referencias al sexo o edad, pero ciertamente, de poco serviría cuando mediante la 
IA, el algoritmo podría derivarlos a partir de conexiones, asociaciones e inferencias 
—donde han estudiado, código postal, palabras empleadas, hobbies e Internet39.

Los portales de empleo, frecuentemente, incumplen los requisitos de 
accesibilidad  (WCAG 2.1, Directiva UE 2019/882), excluyendo de entrada a 
personas con discapacidades visuales, auditivas o motoras que no pueden acceder 
adecuadamente a las plataformas. Los algoritmos entrenados sin representación 

Un ejemplo de ello ocurrió con  (Estados Unidos), que empleaba 
algoritmos de reconocimiento facial durante las entrevistas. No obstante, el 
entrenamiento incluyó principalmente imágenes de hombres blancos y personas 
de piel clara, dejando patente a la postre que el programa era “ciego” para detectar 
caras de mujeres no blancas.

En este marco, la Convención Internacional sobre Derechos de Personas con 

acceso al empleo en igualdad de condiciones, lo que exige accesibilidad efectiva 
de plataformas digitales de intermediación laboral. De acuerdo con la doctrina 

evaluar candidatos40

que tales sistemas no perpetúen exclusiones basadas en discapacidad. 

A mayor abundamiento, la exclusión algorítmica o la falta de accesibilidad 
digital en las plataformas de intermediación laboral, puede así mismo, integrar 
un supuesto de discriminación indirecta por razón de discapacidad, contrario a la 
Ley 3/2023 de Empleo, al Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, 
aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con 

38 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 
de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, p. 85.

39 Maldonado Smith, M. E., “Discriminación algorítmica en el ámbito laboral”, en Revista 
Quórum Legislativo, 2024, núm. 145.

40

en Revista Galega de Dereito Social, 2024, núm. 21, p. 114.
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del Parlamento Europeo y del Consejo, de 17 de abril de 2019, sobre los requisitos 
de accesibilidad de los productos y servicios. Cuando tales prácticas se articulan 
mediante sistemas de IA, el Reglamento (UE) 2024/1689 impone obligaciones 
reforzadas de gestión del riesgo y prevención de sesgos. E incluso, el tratamiento 
automatizado de datos que permitan inferir situaciones de discapacidad, activa las 

mismo marco, el ámbito de la protección de datos y de los derechos fundamentales.

4.7.  Opacidad algorítmica como obstáculo principal para una tutela jurídica 
efectiva

El principal reto para el tratamiento jurídico de la discriminación algorítmica 
es la opacidad que envuelve a los algoritmos e IA, ya que impide disponer de 
información necesaria para apreciar la existencia de discriminación. Existe un 
interés empresarial en aras de no ofrecer información sobre el funcionamiento del 
algoritmo porque, además de estar protegido por secreto empresarial, existe un 
interés de evitar que las personas puedan utilizar esa información para manipular 
el sistema. 

Los algoritmos más complejos son creados con técnicas de  
y  que generan multitud de capas de decisión, conocidos como “cajas 
negras”, que impiden que decisiones puedan ser completamente explicadas41. Estas 

sentido de que no pueden predecir exactamente qué decisiones tomará el algoritmo 
ante nuevas entradas.

Desde la perspectiva del trabajador que pretende ejercer su derecho a 
impugnar una decisión aparentemente discriminatoria, destaca tanto por la opacidad 

discriminación42. De este modo, la falta de transparencia se convierte en uno de los 
principales impedimentos para demostrar discriminación.

Aunque eventualmente pudiera conocerse cuál fue información de entrada 
al algoritmo y su conclusión, no se pueden visualizar ni conocer cuáles fueron 
procesos intermedios. Un problema adicional es que, aún y cuando se pudiera 
acceder al código fuente, no podría entenderse, ya que está escrito en un lenguaje 
matemático solo descifrable para expertos en informática43. El problema aquí, se 

41 Ginès i Fabrellas, A., “Analítica de personas y discriminación algorítmica en procesos de 
selección y contratación”, en Labos, 2024, núm. extraordinario, pp. 99-130.

42

en Revista Galega de Dereito Social, 2024, núm. 21, pp. 95-121.
43 Maldonado Smith, M. E., “Discriminación algorítmica en el ámbito laboral”, en Revista 

Quórum Legislativo, 2024, núm. 145.
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presenta cuando entran en juego los algoritmos de aprendizaje automático que 
poseen una autonomía para constantemente autocorregirse, perfeccionando las 
estrategias en resolución de problemas, lo que impide que incluso los propios 

IA que utilizan , este es, la extracción de patrones de comportamiento y 

cuyo extremo sería el de las predicciones preventivas44”.

Los sistemas de IA pueden condicionar el comportamiento real de determinados 
grupos sociales. A través de mecanismos de retroalimentación, se empuja a las 
personas —como individuos— a adaptarse a patrones considerados “normales” o 
esperables. Mediante el 
y etiquetan a las personas, emitiendo juicios anticipados sobre su futuro: si serán 
adecuadas para un puesto de trabajo, si resultarán productivas o si representan un 
riesgo. Esta dinámica introduce una visión claramente determinista de la sociedad, 
en la que apenas queda espacio para la autonomía personal y el libre desarrollo de 
la personalidad.

El rasgo que las personas trabajadoras dejan en las redes sociales va delimitando 

en procesos de selección. El 86% de empresas consulta las redes sociales de 
candidatos preseleccionados antes de tomar una decisión de contratación, el 31% 

el 55% de los profesionales RRHH reconsideró su decisión de contratación después 
45.

Un riesgo particularmente grave es el relativo a la capacidad que tienen los 
sistemas de IA de inferir información sensible sobre las personas sin que éstas 

44 Garriga Domínguez, A., “Las exigencias de transparencia para los sistemas algorítmicos 
de recomendación, selección de contenidos y publicidad en línea en el nuevo Reglamento Europeo 

45 Alameda Castillo, M. T., “Reclutamiento tecnológico. Sobre algoritmos y acceso al 
empleo”, en Temas Laborales, 2021, núm. 159, pp. 11-51.
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46”.

En el ámbito del 
ayuda de la IA hacen posible inferir convicciones ideológicas y de conciencia de 
una persona sin que éstas las haya hecho públicas, pudiendo “hallarse correlaciones 
que indiquen algo sobre la salud, las convicciones políticas, las creencias religiosas 
o la orientación sexual de personas47”. 

Esta capacidad de inferencia se vuelve especialmente peligrosa cuando se 
aplica a contextos de selección laboral, donde puede determinar si una persona es 
recomendada o excluida basándose en características que debería mantener como 
privadas. Ejemplos de ello pueden ser: 1) análisis de conexiones de  para 

sexual.

expresas sobre los sistemas de IA particularmente peligrosos. Su artículo 5.1 
prohíbe, entre otros, los sistemas de IA dirigidos a inferir emociones en ámbito 

indirecta mediante análisis masivo de datos digitales. En cualquier caso, la garantía 
efectiva de dicha prohibición exige trazabilidad técnica, limitación estricta de 
fuentes de datos y mecanismos de supervisión humana capaces de detectar 
inferencias encubiertas.

4.10. El encuadre jurídico de la discriminación indirecta

Desde una perspectiva de encuadre normativo, la discriminación algorítmica 
puede encauzarse en la actual doctrina antidiscriminatoria, sin que sea necesaria la 
creación de categorías jurídicas nuevas48. Generalmente, dentro de la discriminación 
indirecta, por tratarse de una disposición, criterio o práctica aparentemente neutra 

46 Garriga Domínguez, A., “Las exigencias de transparencia para los sistemas algorítmicos 
de recomendación, selección de contenidos y publicidad en línea en el nuevo Reglamento Europeo 

47 Garriga Domínguez, A., “Las exigencias de transparencia para los sistemas algorítmicos 
de recomendación, selección de contenidos y publicidad en línea en el nuevo Reglamento Europeo 

48 Ginès i Fabrellas, A., “Analítica de personas y discriminación algorítmica en procesos de 
selección y contratación”, en Labos, 2024, núm. extraordinario, pp. 99-130.
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que pone a personas de un colectivo protegido en una desventaja particular con 
respecto a las personas del otro grupo. 

La jurisprudencia comunitaria declara que la tutela antidiscriminatoria se da 

la Unión Europea (TJUE) en el asunto C-54/07 de 10 de julio 200849. La existencia 
de políticas o prácticas discriminatorias puede constituir una vulneración de 

contexto de los algoritmos, esto es especialmente destacable, pues un algoritmo 
puede generar discriminación sistemática sin que cada caso individual se pueda 

construcción de nuevas categorías dogmáticas, sino la aplicación sistemática del 
esquema clásico de la discriminación indirecta a entornos automatizados. Cuando 
un algoritmo constituye un criterio o práctica aparentemente neutra que genera una 
desventaja particular para un colectivo protegido, el análisis debe centrarse en el 
impacto objetivo y no en la intencionalidad del programador o del empleador.

opacidad técnica, la complejidad estadística y la fragmentación del proceso 

del TJUE que admite la existencia de vulneración sin necesidad de una víctima 

Desde un prisma preventivo, el control jurídico debe actuar antes de que 

efectiva con capacidad real de corrección.

Desde la perspectiva reactiva, como más adelante se desarrollará, el 

- Inversión de la carga de la prueba ante indicios razonables.
- Acciones colectivas cuando el sesgo sea estructural.

49 La STJUE de 10 de julio de 2008, C-54/07, asunto  (ECLI:EU:C:2008:397), resolvió 
una cuestión prejudicial el 24 de enero de 2007 al amparo del art. 234 CE (actual art. 267 TFUE). 
El TJUE estableció que las declaraciones públicas de un empleador sobre la no contratación de 

La resolución se fundamentó en la Directiva 2000/43/CE, relativa a la igualdad de trato con 
independencia del origen racial o étnico, y reconoció la legitimación de organismos públicos para 
actuar en nombre de los afectados.
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- Tutela judicial antidiscriminatoria con reparación integral.
- Intervención de autoridades administrativas competentes en materia de 

igualdad y protección de datos.
La consecuencia jurídica más relevante es que el control no debe limitarse 

50

y gobernanza del sistema algorítmico. En entornos de automatización masiva, 
el riesgo es muy elevado en tanto puede llegar a consolidar una estadística de 
desigualdades.

automatizadas utilizadas hoy por los portales de empleo carezcan de control 
jurídico. De hecho, la aplicación progresiva antes mencionada, se ve además 
afectada por la propuesta de la Comisión de 19 de noviembre de 2025 (“Digital 

públicos disponibles, contempla recalibrar plazos y carga de cumplimiento para 
determinadas obligaciones del régimen de “alto riesgo”.

Incidiendo en lo anterior, aunque el Reglamento de IA establece el marco 

—y su eventual recalibración— no suspende el control jurídico de los sistemas 
actualmente utilizados por portales de empleo. Al contrario, refuerza la necesidad 
de articular una tutela efectiva desde el acervo ya aplicable (RGPD y derecho 
antidiscriminatorio), especialmente frente a decisiones automatizadas y prácticas 
opacas de priorización o exclusión que inciden materialmente en el acceso al 
empleo.

Desde 2018, el Reglamento General de Protección de Datos (RGPD) 
ya contiene un marco plenamente operativo frente a la toma de decisiones 

procesos de intermediación laboral.

dicha decisión (arts. 15 y 22).

50 

es muy positiva, tal y como atestigua el informe “ ” de . 
Según sus datos, más de 4.000 encuestados globales (profesionales de RRHH y trabajadores), el 

https://
offers.hirevue.com/rs/424-UQE-298/images/2025_AI-in-Hiring.pdf 

51

(UE) 2024/1689.
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Lo anterior implica que cuando una candidatura es invisibilizada, relegada 
o directamente excluida por un algoritmo —ya sea por un sistema de , 

 o ranking automatizado— la persona candidata tiene derecho a conocer 
que se ha utilizado un sistema automatizado, a entender cómo se han tratado sus 
datos y a cuestionar el resultado.

Pero, en la práctica, estos derechos apenas se ejercen en el ámbito de los 
portales de empleo. Las razones son conocidas: la aplicación del RGPD en la 
intermediación privada es débil y la toma de decisiones algorítmicas se presenta 
como neutral, técnica y ajena a la responsabilidad jurídica. A ello se suma la 
escasa jurisprudencia existente hasta ahora sobre el alcance real del derecho de 
explicación.

En este contexto, la precitada sentencia del TJUE de 27 de febrero de 2025, 
asunto C-203/22 ( ECLI:EU:C:2025:117), resulta 

es plenamente trasladable a la IA recomendadora utilizada en portales de empleo. 
El TJUE aclara que el derecho de acceso del artículo 15.1.h) del RGPD exige que, 
cuando exista una decisión automatizada en el sentido del artículo 22, el interesado 

criterios aplicados para obtener el resultado. No basta con explicaciones genéricas 
ni con descripciones abstractas del funcionamiento del sistema.

La información debe permitir comprender qué datos personales se utilizaron 

sencillas de explicar los criterios aplicados, aunque el sistema sea técnicamente 
complejo, y sin necesidad de revelar el algoritmo completo.

El elemento más relevante para la intermediación laboral es que el TJUE 

personales habría producido un resultado distinto. En el ámbito laboral, esto 
reconoce un auténtico derecho a saber qué cambios habrían sido necesarios para 
que el sistema “recomendador” mostrara la candidatura, la posicionara mejor o no 
la descartara automáticamente.

Este contenido del derecho de explicación es clave frente a la discriminación 
algorítmica estructural, dado que obliga a dar a conocer las relaciones causales 
entre los datos y los resultados, y permite detectar sesgos indirectos por edad, 
género, trayectoria laboral, discontinuidades o penalización de determinados 

El TJUE rechaza, además, que la invocación genérica del secreto empresarial 
o de la propiedad intelectual permita denegar esta información. Aunque debe 
realizarse una ponderación caso por caso, no cabe una negativa total basada en la 
protección del algoritmo. Los Estados miembros no pueden establecer reglas que 
vacíen de contenido el derecho de explicación.
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Por consiguiente, incluso antes de la plena aplicación del Reglamento de 

de empleo ya están sometidos a unos límites jurídicos claros. La intermediación 
laboral algorítmica no es un espacio neutro ni desregulado, sino que genera 
decisiones con efectos jurídicos y debe ser transparente, explicable y controlable.

 

es compatible con el RGPD y refuerza la exigencia de rendición de cuentas en los 
procesos automatizados de selección y recomendación de empleo. En este sentido, 

5. PROPUESTAS DE LEGE FERENDA: HACIA UNA REGULACIÓN 
INTEGRAL DE LA IA RECOMENDADORA 

que siguen, no pretenden prohibir la IA en la intermediación laboral, sino garantizar 
su uso compatible con los derechos fundamentales.

5.1. Marco normativo europeo. Unas notas a las obligaciones del Reglamento 
de IA en sistemas de alto riesgo aplicados a la intermediación laboral 

En primer lugar, el Reglamento (UE) 2024/1689 de IA establece un régimen 

evaluación de candidaturas. 

En estos supuestos, el “ ” impone obligaciones estructurales que no se 
limitan a la fase de comercialización del sistema, sino que abarcan todo su ciclo 
de vida: 

mitigar impactos sobre derechos fundamentales. 
- Gobernanza y calidad de datos, exigiendo que los conjuntos de entrenamiento, 

validación y prueba sean pertinentes, representativos y estén libres de errores 
o sesgos que puedan generar discriminación. 

el cumplimiento normativo. 
- Trazabilidad mediante registros automáticos (logs), con conservación 

mínima de datos relevantes. 
- Transparencia operativa e instrucciones claras, que permitan al usuario 

comprender el funcionamiento del sistema. 



La intermediación laboral digital a través de sistemas de IA recomendadora... 43

TEMAS LABORALES núm.182/2026. Págs. 13-52

- Supervisión humana efectiva, no meramente simbólica, con capacidad real 
de intervenir y corregir resultados. 

- Monitorización posterior a la puesta en servicio, incluyendo mecanismos de 
detección de incidentes graves y adopción de medidas correctivas. 

Asimismo, la norma distribuye obligaciones entre proveedor y usuario, 

No obstante, el Reglamento se centra principalmente en la conformidad técnica 

individuales de defensa en el ámbito laboral ni exigir auditorías públicas periódicas 
obligatorias en todos los casos. 

5.2. Obligatoriedad de las auditorías independientes previas con estándares 
uniformes

reforzar su dimensión laboral mediante la exigencia de auditorías independientes 

en la selección y la obligación de facilitar información sobre los resultados a la 
representación legal de los trabajadores. En aquellos aplicados a los procesos de 
selección y contratación de trabajadores, antes de ser comercializados, deberán 
seguir procedimientos adecuados de evaluación y mitigación de riesgos.  

Los representantes legales de los trabajadores podrían exigir una auditoría 

funcionamiento con la frecuencia adecuada.

En esta senda, las auditorías de los sistemas algorítmicos utilizados en 
la intermediación laboral deben orientarse a comprobar de manera efectiva su 
impacto real sobre el acceso al empleo y no limitarse a una revisión meramente 

los grupos protegidos, así como evaluar si el funcionamiento del algoritmo produce 
efectos diferenciados en función del género, la edad, el origen, la discapacidad u 
otros factores legalmente relevantes. 

En todo caso, estas auditorías han de examinar también el proceso de toma 

y en qué medida existe una supervisión humana real y no puramente nominal. 
Asimismo, deben contrastarse los resultados obtenidos en términos de candidaturas, 

el uso de variables aparentemente neutras que actúan en la práctica como  
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discriminatorios, pues son precisamente estas las que suelen generar supuestos de 

5.3. Reglas probatorias e inversión de la carga de la prueba en la 
discriminación algorítmica

El elemento normativo más decisivo para garantizar protección real frente 
a sesgos algorítmicos es la distribución estratégica de la carga de prueba. Tal y 
como propone la doctrina iuslaboralista, “la existencia de sesgos en las variables 
utilizadas por el algoritmo para tomar decisiones, en la base de datos sobre la que 

por el algoritmo52

indicios de discriminación y permitir la inversión de la carga de la prueba.

sobre unas bases de datos sesgadas, reproducen un sesgo presente en datos de 
entrenamiento en mayor medida. La Ley Orgánica 3/2007 para igualdad efectiva 
de mujeres y hombres, sienta las bases legales para esta inversión en su artículo 
10, estableciendo que cuando la parte demandante aporte indicios razonables de 
discriminación, corresponde a la parte demandada acreditar la inexistencia de 
discriminación.

En puridad, la jurisprudencia del Tribunal Supremo53 y del Tribunal 
Constitucional54

intención discriminatoria deliberada, centrándose, por ende en las consecuencias 
objetivamente diferenciadas que se producen sobre grupos protegidos. La Ley 

social, complementa este marco normativo a través del artículo 32, que regula 

52 Ginès i Fabrellas, A., “Analítica de personas y discriminación algorítmica en procesos de 
selección y contratación”, en Labos, 2024, núm. extraordinario, p. 111.

53 La STS de 10 de enero de 2017 (RJ 2017/38, Rec. 283/2015) (ECLI:ES:TS:2017:60) que 
aborda la discriminación salarial por maternidad y por riesgo durante el embarazo, estableciendo 
que computar como ausencias la baja maternal en el sistema de incentivos constituye una práctica 
discriminatoria. Así como la STS de 18 de julio de 2011 (Rec. 133/2010), que corresponde al 
recurso 3918/2007 (ECLI:ES:TS:2011:5229), de  la Sala Tercera (Contencioso-Administrativo) del 
TS.

54 La STC 166/1988, de 14 de octubre (ECLI:ES:TC:1988:166), otorgó amparo por 
discriminación por razón de sexo, declarando que se había vulnerado el derecho fundamental a la 
igualdad del art. 14 CE. Luego, la STC 51/2021, de 15 de marzo de 2021 (ECLI:ES:TC:2021:51), 
relativa a la discriminación por razón de discapacidad y la obligación de adoptar ajustes razonables 
en el ámbito laboral, estableciendo que el incumplimiento empresarial de esta obligación priva de 
legitimidad a medidas como el despido disciplinario. Como también, la STC 153/2021, de 13 de 
septiembre de 2021 (ECLI:ES:TC:2021:153), que trata sobre la reducción de jornada conciliatoria 
que provoca movilidad funcional, analizando la posible vulneración de derechos fundamentales en 
el contexto de medidas de conciliación.
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de origen étnico o racial y en los órdenes jurisdiccionales civil y contencioso 
administrativo, permitiendo que unos indicios iniciales activen la presunción legal 
a favor de persona afectada.

de la prueba. Así, la existencia de sesgos prohibidos en la base de datos utilizada 

apreciar indicios de discriminación. Los algoritmos entrenados sobre bases de 

discriminación presente en los datos de entrenamiento. Por consiguiente, cuando 
se demuestre que algoritmo ha sido alimentado con información que contiene 
disparidades por razón de sexo, origen racial, edad u otra característica protegida, 
la plataforma o empleador debe estar obligado a probar que su sistema no ha 

del control ya no es únicamente la conducta humana visible, sino la arquitectura 
técnica que condiciona el acceso al empleo.

A tenor de lo precitado, resultaría esencial para apreciar si el sistema 
algorítmico genera algún tipo de desventaja particular sobre un colectivo protegido, 
conocer cómo el algoritmo está tomando decisiones respecto de este colectivo en 
comparación con otros. En los procesos de selección, sería fundamental contar con 
la comparativa de datos desagregados por sexo del número de solicitudes recibidas 
en relación con el número de personas admitidas en distintas fases para apreciar 
indicios de discriminación.

Para que el derecho a no ser objeto de decisiones automatizadas opacas 
tenga un contenido real y efectivo en el ámbito de la intermediación laboral 
digital, resulta necesario articular garantías jurídicas concretas que permitan a las 
personas afectadas conocer, cuestionar y, en su caso, corregir los efectos de estas 
decisiones. En este sentido, debe reconocerse el derecho individual de toda persona 
trabajadora o demandante de empleo a recibir una explicación clara y comprensible 

las fuentes de datos utilizadas y los umbrales o criterios de corte aplicados por 
el sistema. Junto a ello, debe garantizarse la posibilidad de impugnar la decisión 

razonable —por ejemplo, treinta días— que permita una revisión efectiva. En estos 
supuestos, resulta jurídicamente coherente establecer la inversión de la carga de 
la prueba, de modo que sea la plataforma quien deba acreditar que la decisión 
adoptada fue correcta, no discriminatoria y proporcionada, y no la persona afectada 



Francisco Trujillo Pons46

TEMAS LABORALES núm.182/2026. Págs. 13-52

quien soporte la carga de demostrar un funcionamiento algorítmico que le es 
estructuralmente inaccesible.

En efecto, en el proceso laboral, cuando la persona trabajadora alega 
vulneración de derechos fundamentales, no se aplica la regla general conforme a la 

reguladora de la jurisdicción social (LRJS), extiende la regla ya prevista en el 

tutela de derechos fundamentales y libertades públicas.

Esta previsión opera ante cualquier vulneración de derechos fundamentales, 
actos discriminatorios o situaciones de acoso, con independencia de la modalidad 
procesal utilizada. En estos supuestos se produce una inversión de la carga de la 

existencia de la vulneración.

demandada -normalmente la empresa- acreditar que su actuación obedeció a 

fundamentales.

Esta regla tiene origen jurisprudencial y fue consolidada por el TC como 
garantía necesaria para asegurar la efectividad del derecho a la tutela judicial. Su 

control empresarial, como documentación interna, comunicaciones o decisiones 
organizativas.

De este modo, el proceso laboral incorpora un mecanismo corrector frente a la 
desigualdad estructural entre empresa y persona trabajadora cuando están en juego 
derechos como la dignidad, la igualdad o la integridad moral. Esta herramienta ha 
tenido especial relevancia en supuestos de acoso sexual, discriminación por razón 
de género, despidos represalia y otras conductas empresariales lesivas de derechos 
fundamentales.

En cualquier caso, sería conveniente fortalecer los derechos de acceso, 

que será empleado tratamiento automatizado, se dispongan las garantías para que 
candidatos descartados -y aún aquellos seleccionados- puedan saber el destino y 
suerte de su información55.

Con todo, más allá de la mera inversión de la carga de la prueba, es fundamental 

toda persona trabajadora o demandante de empleo debe tener derecho a recibir 

55 Maldonado Smith, M. E., “Discriminación algorítmica en el ámbito laboral”, en Revista 
Quórum Legislativo, 2024, núm. 145.
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una explicación clara y comprensible sobre por qué no ha sido recomendada para 
determinada oferta de empleo o por qué ha sido excluida del proceso de selección. 

de datos empleadas, umbrales o puntos de corte utilizados en algoritmo, y cualquier 
otra información técnica relevante para comprender la decisión.

El artículo 64 del ET rubricado como “derechos de información y consulta y 
competencias” en su apartado 4 letra d) se limita a las relaciones laborales formales 
dentro de las empresas con representación de trabajadores. Según dicho precepto, 
el comité de empresa, con la periodicidad que proceda en cada caso, tendrá derecho 
a: ser informado por la empresa de los parámetros, reglas e instrucciones en los 

toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y 

De esta forma, en la senda de este apartado sobre propuestas de , 
se propone su ampliación a plataformas privadas de empleo con IA recomendadora, 
aunque no exista relación laboral directa entre la plataforma y los demandantes de 
empleo.

Se podría optar, primero, por una ampliación de derechos de información 
sindical a las plataformas privadas de empleo que cuenten con una integración 
de sistemas algorítmicos de recomendación. Segundo, por una potestad reforzada 
de la Inspección de Trabajo y de la Seguridad Social sobre los portales de empleo 
que ejerzan intermediación. Tercero, por una colaboración institucional entre el 

de Datos (AEPD) y las plataformas para una vigilancia continua de sesgos. Y, por 
último, en cuarto lugar, por una representación sindical en eventuales Comisiones 
de Regulación de Plataformas que podrían crearse a nivel estatal y autonómico.

En este marco, el Acuerdo Marco Europeo de los interlocutores sociales 
sobre digitalización (2020), recoge como principios básicos la garantía del control 
humano en IA, que debe ser segura y evitar riesgos mediante evaluación de riesgos, 
seguir principios de igualdad asegurando que los trabajadores y los grupos estén 
exentos de prejuicios y discriminación injustos, y ser transparente y explicable con 
supervisión efectiva56.

56 Alameda Castillo, M. T., “Reclutamiento tecnológico. Sobre algoritmos y acceso al 
empleo”, en Temas Laborales, 2021, núm. 159, pp. 11-51.
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Reglamento de Servicios Digitales57, impone obligaciones de transparencia para los 
sistemas de recomendación, debiendo las plataformas informar de forma sencilla 
y comprensible sobre “los parámetros principales utilizados en sus sistemas de 
recomendación, así como cualquier opción a disposición de destinatarios del 

las plataformas, por su cuenta, deberán someterse a unas auditorías anuales.

ser interpretada -o, si es necesario, reformada- para que las plataformas privadas 
que ejerzan funciones materiales de intermediación queden expresamente sujetas 
a una regulación de agencias de colocación de acuerdo con el Real Decreto 
1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan agencias de colocación58. 
Esta interpretación debe incluir: requisitos de autorización administrativa previa 

principios de igualdad y no discriminación.

En este sentido, la doctrina59 ha puesto de relieve unas importantes brechas de 
protección. Esta exclusión resulta especialmente preocupante, porque no se ofrece 
ningún mecanismo alternativo de garantía individual de acceso a la información 
algorítmica, lo que deja a la persona trabajadora en una situación de clara indefensión 
frente a decisiones automatizadas opacas. De ahí que resulte urgente reforzar los 
instrumentos de defensa individual, habilitando canales accesibles y comprensibles 

automatizada.

inversión de la carga probatoria cuando existan indicios razonables de sesgo. Sin 

57 Reglamento (UE) 2022/2065 del Parlamento Europeo y del Consejo de 19 de octubre 

2000/31/CE (Reglamento de Servicios Digitales).
58

de los servicios de empleo: algunas propuestas (inconclusas)”, en Revuelta García, M. y López 
Cumbre, L. (coords.), , 
Bomarzo, Albacete, 2022, pp. 45-56.

59 Martín Rodríguez, O., “Discriminación algorítmica por razón de género en el proceso 
de selección de personal: una aproximación desde el derecho laboral y la ética tecnológica”, en 
Laborum, 2025, núm. 16, pp. 80-85.
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estos instrumentos, la opacidad algorítmica convierte el derecho a la igualdad, 
simplemente, en una garantía formal.

para los algoritmos en plataformas digitales que refuerce la protección contra 
sesgos discriminatorios. Así, se establecería una prohibición expresa de aquellos 
algoritmos que generen discriminación indirecta por razón de género, edad, 
nacionalidad, discapacidad o trayectoria profesional, junto con un régimen de 
responsabilidad estricta que haga a las plataformas objetivamente responsables 
de los sesgos generados por sus sistemas, independientemente de la diligencia 

gravedad y la reincidencia -de acuerdo con el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 
4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y 
Sanciones en el Orden Social-, así como la obligación de corrección inmediata de 
los sesgos detectados y de reparación integral a las personas afectadas.

Todo ello exige una tarea de adaptación, actualización y, en su caso, de 
creación normativa en materia de responsabilidad, tanto desde una perspectiva 
administrativa como civil60. En esta línea, se presentan múltiples escenarios: 

fabricante-desarrollador y el empresario cumplen en origen pero se producen 
resultados lesivos de derechos fundamentales (
cumple pero el empresario no.

que no es otro quien distribuye las obligaciones de manera funcional. En la 
intermediación laboral algorítmica, la plataforma no puede ampararse en que el 
algoritmo fue desarrollado por un tercero, ni el desarrollador puede desentenderse 
del uso previsible en selección de personal. Afortunadamente, a la luz de la 
normativa, cabe una imputación articulada.

En cualquier caso, todos estos supuestos demandan una respuesta normativa 
que adapte y, cuando sea necesario, cree nuevos instrumentos en el ámbito de la 
responsabilidad administrativa y civil. En todo caso, el régimen debe ser claro, 
predecible y efectivamente disuasorio. 

60 Desde un prisma civil, la prohibición de sesgos algorítmicos exige articular un régimen 
de responsabilidad que no quede neutralizado por la complejidad técnica del sistema. Cuando la 
discriminación derive del funcionamiento del algoritmo utilizado en la intermediación laboral, la 

uso, sin perjuicio de las acciones de repetición frente al desarrollador. En esta línea, la efectividad 
de la tutela exige, al menos, una inversión de la carga probatoria y el reconocimiento de la pérdida 

quedar jurídicamente inmune.
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En suma, el recurso a la IA en la intermediación laboral no exime de 
responsabilidad. Así, desde el punto de vista jurídico, la empresa no puede 

frente a eventuales discriminaciones.

5.7. Transparencia en los datos de entrenamiento

La existencia de sesgos en los datos de entrenamiento es la principal causa 
de discriminación algorítmica. Los sistemas de decisión automatizada son 
entrenados con datos históricos disponibles que generalmente incluyen sesgos y 
discriminaciones pasadas. Cuando los distintos grupos no están adecuadamente 

del grupo dominante, que se toman como referencia para tomar decisiones (sesgo 
de representación).

Se propone en este sentido, la obligación de dar a conocer las fuentes de datos 
utilizadas para entrenar a los algoritmos recomendadores, con una descripción 
de su procedencia, antigüedad, representatividad de grupos protegidos y sesgos 
conocidos. También, unas auditorías de sesgo periódicas (mínimo anuales) 

de resultados de auditorías en formato accesible. Y además de lo anterior, unos 
mecanismos correctivos obligatorios cuando se detecten estos tipos de sesgos.

El Reglamento IA impone, para los sistemas de IA de alto riesgo utilizados en 
reclutamiento y selección, obligaciones estrictas de gobernanza de datos, gestión 
de riesgos y documentación técnica, incluyendo la necesidad de garantizar que 
los conjuntos de entrenamiento sean representativos y se encuentren libres de 
sesgos que puedan afectar a derechos fundamentales. No obstante, el Reglamento 
no exige la publicación abierta de las fuentes de datos ni auditorías externas 
periódicas obligatorias en todos los casos. En este terreno, una eventual reforma 
de la Ley de Empleo podría reforzar el estándar europeo mediante la exigencia 
de transparencia ampliada, auditorías independientes recurrentes y mecanismos 
correctivos automáticos cuando se detecten impactos discriminatorios.

De acuerdo con el Consejo Económico y Social europeo, la transparencia no 
consiste en revelar códigos, sino en hacer inteligibles los parámetros y criterios 
de las decisiones que se toman61. Los algoritmos, como elementos de , 

Secretos Empresariales. Sin embargo, “en ningún caso nos encontramos ante una 
obligación de revelar el contenido completo y exacto de la totalidad del código 

61 Alameda Castillo, M. T., “Reclutamiento tecnológico. Sobre algoritmos y acceso al 
empleo”, en Temas Laborales, 2021, núm. 159, pp. 11-51.
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fuente, sino más bien ante una limitada obligación de ilustrar sobre los criterios a 
partir de los cuales opera el mismo62”.

6. CONCLUSIONES

portales de empleo (como ,  o 
funciones de intermediación laboral que inciden directamente en el acceso al 
empleo, sin estar sometidos a la regulación equivalente que rige para agencias 
autorizadas. No se quedan en simples herramientas auxiliares de búsqueda, sino 
que actúan como mecanismos que inciden de forma determinante en la visibilidad 
de las ofertas, en la priorización de candidaturas y, en la práctica, en la exclusión 
de determinadas personas del acceso a procesos de selección. Esta intermediación 
laboral digital algorítmica se desarrolla, no obstante, al margen del régimen 
jurídico previsto para las agencias de colocación, lo que genera una disociación 

normativo.

son recomendados, relegados o descartados no siempre están sometidas a unas 
obligaciones plenamente efectivas de transparencia, trazabilidad o control externo 

afectadas, como el ejercicio de funciones de control administrativo y judicial sobre 
los criterios que condicionan el acceso al empleo.

Desde un prisma material, estos sistemas tienden a reproducir —y en 

puede generar unos impactos adversos sobre colectivos protegidos, dando lugar a 
supuestos de discriminación indirecta sistemática. Como se ha podido demostrar, 
tales dinámicas no responden necesariamente a una intención discriminatoria, 

especialmente cuando carecen de auditorías independientes y de mecanismos 

personas migrantes y las personas con discapacidad, cuyas trayectorias laborales 
pueden quedar invisibilizadas por patrones estadísticos dominantes.

62

en Revista Galega de Dereito Social, 2024, núm. 21, p. 119.
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CE) y con el derecho de acceso al trabajo en condiciones de igualdad (art. 35 CE). 
A ello se suma la dimensión derivada del artículo 22 del RGPD, en la medida en 
que las personas usuarias pueden quedar sometidas a decisiones automatizadas con 

sobre la lógica decisoria compromete la efectividad práctica de tales derechos.

en reclutamiento y selección, imponiendo una serie de obligaciones de gestión de 
riesgos, gobernanza de datos, supervisión humana y monitorización continua. No 

de la intermediación laboral digital, demanda una articulación institucional y 

En este marco, los principios de transparencia, control humano y participación 
colectiva recogidos en la Directiva (UE) 2024/2831 sobre plataformas digitales, 
ofrecen criterios interpretativos que pueden proyectarse más allá del trabajo en 
plataformas en sentido estricto, atendiendo a la funcionalidad real de los sistemas 
algorítmicos y a sus efectos sobre el acceso al empleo.

Todo ello evidencia la conveniencia de una respuesta normativa coherente 

materiales de intermediación, queden sometidas a obligaciones equivalentes a las 
de las agencias de colocación, incluyendo exigencias de transparencia operativa, 

selección debería someterse a auditorías algorítmicas externas, evaluaciones de 
impacto y controles  que permitan detectar y corregir sesgos antes de que 
afecten a las personas candidatas.

Asimismo, debe reforzarse el régimen de responsabilidad frente a los sesgos 
algorítmicos y consolidarse la participación de la representación legal de las 
personas trabajadoras en los procesos de supervisión.

En relación a la problemática expuesta, la tecnología no constituye un ámbito 

acceso al empleo, incide de forma clara y directa en un elemento central del Estado 

digital se someta a estándares jurídicos exigentes de igualdad, transparencia y 
control efectivo es una exigencia derivada del marco constitucional y europeo 
vigente.


