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RESUMEN

La creciente capacidad computacional de los sistemas que procesan informaciéon de manera automatizada
ha derivado en su progresiva incorporacion a multitud de ambitos a lo largo de los ultimos afios. Uno de
los ambitos en los que se ha introducido la inteligencia artificial o versiones algo mas sencillas de sistemas
algoritmicos es la seleccion y gestion de recursos humanos. Si bien es cierto que las Administraciones
publicas todavia no han alcanzado al sector privado en la utilizacion de herramientas que agilicen y
aumenten la eficiencia de los procesos de seleccion y gestion del personal empleado publico, también lo
es que estos sistemas estan, sin duda, llamados a utilizarse en un futuro no demasiado lejano. El presente
trabajo incorpora una serie de reflexiones acerca de la conveniencia de incorporar dichas herramientas,
subrayando la necesidad de que dicha incorporacion se realice siempre teniendo en cuenta los riesgos
propios de la automatizacién de procesos y respetando los principios propios con base en los cuales debe
desarrollarse toda actuacion administrativa.
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ABSTRACT

The growing computational capacity of automated information processing systems has led to their
progressive incorporation into a significant number of fields in recent years. One of the areas in which
artificial intelligence or simpler versions of algorithmic systems have been introduced is human resources

' Este trabajo se ha realizado en el marco de los Proyectos de investigaciéon SHINE Jean Monnet Network (Sharing Economy
and Inequalities across Europe) que cuenta con el apoyo de la Unién Europea y “Algorithmical Law” (PROMETEU/2021/009), financiado
por la Generalitat Valenciana.
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recruitment and management. While it is true that public administrations have not yet caught up with the
private sector in the use of tools that streamline and increase the efficiency of recruitment and management
processes for public employees, it is also true that these systems will undoubtedly be used in the not too
distant future. This paper incorporates a series of reflections on the advisability of incorporating these
tools, stressing the need for such incorporation to be carried out bearing in mind the risks inherent to the
automation of processes and adopting the necessary mechanisms to ensure respect to the principles on
the basis of which all administrative action should be developed.
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INTRODUCCION

El desarrollo de las herramientas automatizadas de procesamiento de datos contribuye a aumentar la
eficiencia de los procesos de toma de decisiones tanto por el sector publico como por el sector privado. Es por
ello que, mas alla de los usos evidentes que tienen estas tecnologias, como el que se les da en el contexto de
los motores de busqueda de Internet o en todo tipo de plataformas digitales, como redes sociales o aquéllas
que agregan contenidos audiovisuales, en tiempos recientes asistimos a la creciente penetracion de estos
sistemas también en ambitos en los que las decisiones han sido histéricamente tomadas por seres humanos.

Uno de los procesos decisorios en los que se ha comenzado a introducir el uso de algoritmos es la se-
leccion de personal, en particular, por parte de organizaciones privadas. El uso de sistemas automatizados
facilita que las empresas puedan seleccionar a las y los candidatos que mas se ajusten al perfil que buscan.
Estas herramientas no solo pueden ser utilizadas para seleccionar personal sino, en general, en multitud
de ambitos en el contexto de la gestion de recursos humanos. Asi, pueden ser por ejemplo empleadas para
evaluar al personal, para determinar que trabajadoras o trabajadores son merecedores de un ascenso, para
asignar tareas de la forma mas efectiva y eficiente posible o incluso con el objetivo de dirigir publicidad acer-
ca de un puesto de trabajo a personas que se adapten al perfil y que quizas no estén buscando un empleo
de manera activa (Vrontis et al., 2022).

La automatizacion de los procesos de seleccion de personal puede traer consigo significativos bene-
ficios pero también genera riesgos y problemas que deben de ser abordados por el ordenamiento juridico
(Mittelstadt et al., 2016; Soriano Arnanz, 2021a). Especialmente en el ambito del empleo publico, que es el
que nos ocupa en el presente trabajo, las deficiencias del sistema espafiol de seleccién y gestion del perso-
nal de las Administraciones publicas, ya sefialadas en numerosas ocasiones por la doctrina (Castillo Blanco,
2020; Fuentetaja Pastor, 2020), podrian encontrar parte de su solucién en el uso de herramientas de inte-
ligencia artificial (IA) que establezcan la forma mas adecuada de seleccionar al personal empleado publico
0 que incluso realicen directamente dicha seleccion. Ahora bien, precisamente porque lo que abordamos
es la automatizacion de procesos llevados a cabo por las Administraciones publicas, resulta esencial que
las exigencias especialmente intensas que son aplicables a aquéllas en materia de transparencia, control y
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rigurosidad de sus decisiones, se respeten también cuando se introducen herramientas algoritmicas en el
marco de su actuacion (Boix Palop, 2020; Valero Torrijos, 2020, pp. 56-60).

1. LAINTELIGENCIA ARTIFICIAL COMO HERRAMIENTA EN PROCESOS DE TOMA DE
DECISIONES

1.1. ¢Qué sistemas empleamos? La esencial distincion entre sistemas automaticos y sistemas
auténomos

Antes de comenzar a abordar el uso de la inteligencia artificial en el ambito del empleo publico,
resulta esencial determinar a qué nos referimos cuando hablamos de sistemas automatizados, algo-
ritmicos o de inteligencia artificial. Esta conceptualizacion resulta sobre todo relevante a la hora de
determinar el tratamiento juridico que deberiamos dar al uso de estas herramientas. Por ello, debemos
necesariamente partir de la distincion entre sistemas automaticos y sistemas auténomos (Yeung, 2019,
p. 22; Soriano Arnanz, 2021b, p. 60).

Los sistemas automaticos serian aquellos en los que el resultado se encuentra previamente deter-
minado y que no disponen de la capacidad de actualizarse ni tomar decisiones de manera auténoma. En
realidad, la mayoria de sistemas automatizados que se emplean actualmente por parte de las Adminis-
traciones publicas espafolas se encontrarian dentro de esta categoria. Asi, podemos por ejemplo citar
Riscanvi, que es el sistema de prediccion del riesgo de reincidencia que se aplica a las personas internas
en las prisiones catalanas (Martinez Garay, 2016); VioGén, que se emplea para determinar el riesgo que
tienen las victimas de violencia de género de sufrir una nueva agresion (Gonzalez Alvarez et al., 2018) o
el sistema BOSCO, que se emplea para determinar las personas que cumplen con los requisitos para be-
neficiarse del bono social eléctrico (Fuertes, 2022, pp. 118-124). En todas estas situaciones, el programa
informatico se limita a procesar la informacion, atribuyendo a las diferentes variables concurrentes en las
personas que analiza el valor y peso previamente atribuido por las y los programadores, ofreciendo un
resultado que, en realidad, esta predeterminado.

Por su parte, podriamos definir como sistemas auténomos aquellos que contindian actualizandose de
manera independiente tras su puesta en marcha. Es decir, aquellos que, tras su puesta en funcionamien-
to, continuan alimentandose de nuevos datos relativos a aquel aspecto de la realidad social que deben
medir y predecir, adaptando los resultados que generan a la nueva informacién que van recibiendo. Un
ejemplo claro de esta clase de sistemas son los que se emplean por las plataformas digitales de musica,
series o0 peliculas, y también las redes sociales. Todas estas plataformas o aplicaciones van modificando
y adaptando las sugerencias que realizan a las personas usuarias en funcion del contenido que estas
consumen en cada momento.

El significado que atribuimos al concepto «inteligencia artificial» se encuentra en constante evolucion.
Asi, la inteligencia artificial se imaginaba hace unos afios como reproducciones robéticas de seres humanos,
esto es, la plena sustitucion en todas sus formas y a todos los niveles del ser humano por la maquina. Sin
embargo, el desarrollo en capacidad computacional que ha tenido lugar en las ultimas décadas ha derivado
en una sustitucion (o complementacion) creciente de los seres humanos en la realizacion de actividades
especificas. Por ello, se entiende que para hablar de inteligencia artificial es suficiente con que nos encon-
tremos con un programa contenido en un ordenador que sea capaz de procesar datos de manera masiva,
auténoma y similar a como lo haria la mente humana, llegando a conclusiones que se caracterizan por ser
generalmente mas precisas que aquellas que podrian ser alcanzadas por cualquier persona.

Esta conceptualizacion se encuentra precisamente en la linea adoptada el Consejo de la Unién Europea
que, en la version mas reciente del articulo 3.1 de la Propuesta de Reglamento de Inteligencia Atrtificial?,
define los sistemas de IA en los siguientes términos:

«Un sistema disefiado para operar con un cierto nivel de autonomia y que, basandose en
datos e insumos proporcionados por maquinas y/o personas, infiere cémo lograr un conjunto

2 Nos gustaria destacar, en este sentido, que en el momento de redactarse el presente trabajo, la propuesta de Reglamento de
Inteligencia Artificial todavia no ha sido aprobada y parece que todavia le queda un largo camino por delante a esta norma hasta su
entrada en vigor definitiva. Es por ello que todas las referencias realizadas a lo largo del presente trabajo a la propuesta de Reglamento
de Inteligencia Artificial se refieren a la redaccion provisional que todavia tiene este futuro texto normativo.

ARTICULOS 13



DA. Nueva Epoca — N.° 9, Diciembre 2022 — ISSN: 1989-8991 — DOI: https://doi.org/10.24965/da.11148 — [P&gs. 11-25]

El uso de la inteligencia artificial en la seleccién y gestién del personal de las administraciones publicas

Soriano Arnanz, Alba

determinado de objetivos definidos por el ser humano utilizando enfoques basados en el apren-
dizaje de maquinas y/o en la légica y el conocimiento, y produce resultados generados por el
sistema, como contenidos (sistemas de IA generativa), predicciones, recomendaciones o deci-
siones, que influyen en los entornos con los que interactua el sistema de 1A3».

De la anterior definicion debemos extraer una conclusién necesaria, y es que los sistemas que antes
hemos clasificado como automaticos en este mismo apartado no se encontrarian comprendidos dentro de
la definicion de inteligencia artificial que realiza la propuesta de nuevo reglamento europeo vy, por tanto, de
mantenerse esta definicién, mas restrictiva que la que se contenia en las versiones iniciales de la propuesta
de Reglamento de Inteligencia Atrtificial, la nueva norma no les sera de aplicacion.

Es por ello que nos parece bastante relevante sefalar la importancia de no subestimar la capacidad y
poder que pueden llegar a tener los sistemas automaticos. Por una parte, porque estos sistemas son los
que se suelen todavia emplear por las Administraciones publicas y, por otra, porque también estos sistemas
son capaces de analizar ingentes cantidades de datos de manera muy rapida y, aunque el resultado esté
predeterminado, pueden también caracterizarse por una complejidad significativa que dificulte la posibilidad
de comprender su contenido.

Ademas, cabe destacar que las Administraciones publicas se han mostrado generalmente reticentes a
revelar el contenido de toda clase de sistemas, incluidos los que son, en teoria, mas sencillos. Cabe citar
aqui como ejemplo el ya conocido caso del algoritmo empleado en la asignacién del bono social eléctrico,
el sistema BOSCO, el acceso al codigo fuente del cual ha sido rechazado, en primer lugar por el Ministerio
de Transicion Ecolégica, en segundo lugar por el Consejo de Transparencia y Buen Gobierno y, finalmente,
por el Juzgado Central de lo Contencioso-Administrativo nim. 8 en su sentencia de 30 de diciembre de 2021
(actualmente recurrida ante el Tribunal Supremo).

Por tanto, y a pesar de que es cierto que tampoco resulta necesario ni recomendable considerar cual-
quier estrategia estadistica como sistema de inteligencia artificial, como lo hacia la version inicial de la pro-
puesta de reglamento, quizas si seria conveniente, al menos por ahora, mantener una definicion algo mas
amplia que también incluyese a los sistemas automaticos mas complejos.

1.2. El uso de sistemas automatizados en la gestion y seleccién de personal
1.2.1. Algunas formas sencillas de automatizacion

Si bien es cierto que, hasta la fecha, versiones complejas de aplicaciones de inteligencia artificial no se
han empleado en el contexto de la seleccion de personal de las Administraciones publicas espafiolas, tam-
bién lo es que estas herramientas estan, sin duda, llamadas a utilizarse en un futuro no demasiado lejano,
como ya se hace en algunas empresas del sector privado. Es mas, si podemos encontrar algunos casos en
los que se estan empleando ya por las Administraciones programas informaticos bastante sencillos que con-
tribuyen a agilizar la tramitacion de los procedimientos de seleccién y gestion del personal empleado publico.

Las herramientas automatizadas pueden emplearse con multitud de objetivos en el ambito de la se-
leccion y gestion de personal. En el ambito de la seleccidén de personal pueden utilizarse con el objetivo de
automatizar total o parcialmente dichos procedimientos. Por ejemplo, estos sistemas pueden ser empleados
para hacer un cribado inicial de las personas aspirantes a ocupar un puesto de trabajo. Asi, en el ambito de
la seleccion de personal empleado publico puede faciimente automatizarse la determinacién de las personas

3 Traduccion propia realizada a partir de la version en inglés, que es la Unica publicada hasta la fecha:

«“artificial intelligence system” (Al system) means a system that is designed to operate with a certain level of autonomy
and that, based on machine and/or human-provided data and inputs, infers how to achieve a given set of human-defined ob-
jectives using machine learning and/or logic and knowledge based approaches, and produces system-generated outputs such
as content (generative Al systems), predictions, recommendations or decisions, influencing the environments with which the
Al system interacts».

4 A continuacién se plasma la definicion de Inteligencia Artificial contenida en el Anexo | de la versién inicial de la propuesta de
Reglamento de Inteligencia Artificial (este Anexo ha sido ahora eliminado):

«Estrategias de aprendizaje automatico, incluidos el aprendizaje supervisado, el no supervisado y el realizado por re-
fuerzo, que emplean una amplia variedad de métodos, entre ellos el aprendizaje profundo.

Estrategias basadas en la légica y el conocimiento, especialmente la representacion del conocimiento, la programacion
(I6gica) inductiva, las bases de conocimiento, los motores de inferencia y deduccién, los sistemas expertos y de razona-
miento (simbdlico).

Estrategias estadisticas, estimacion bayesiana, métodos de busqueda y optimizacion.».
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admitidas y excluidas en una convocatoria. También se ha automatizado ya la correccioén de las pruebas tipo
test en muchos casos, pues estas se corrigen empleando una lectora 6ptica®.

Otros ambitos en los que ya se emplean sistemas automatizados relativamente sencillos son, por
ejemplo, en la seleccion de personas para realizar tareas concretas distintas de las que normalmente des-
empefian en su dia a dia. Por ejemplo, en Catalunya se utiliza un sistema automatizado para determinar,
de manera aleatoria, los profesores y profesoras encargados de evaluar los examenes de acceso a la
universidad cada afio®. Asimismo, en ltalia, se emplea un sistema algoritmico para gestionar la movilidad
del profesorado. Ambos sistemas han sido objeto de controversia por su falta de transparencia, cuestion
que se tratarda mas adelante’.

Evidentemente, cuando nos adentramos en el ambito de la utilizacion de la inteligencia artificial, no
resulta de tanto interés examinar aquellos procesos en los que la automatizacion responde a parametros
de caracter mecanico. Lo que resulta verdaderamente interesante es examinar aquellas situaciones en las
que se pueden llegar a emplear sistemas mas complejos, capaces de analizar enormes cantidades de datos
procedentes de diferentes fuentes de informacion.

Sin embargo, no debemos despreciar los efectos que la plena automatizacion de algunas fases del
proceso de seleccion puede llegar a tener ya que, en caso de eliminarse por completo el elemento humano,
por ejemplo, en la determinacion de las personas admitidas y excluidas en una determinada convocatoria,
esto puede derivar en que la maquina cometa errores que no se detecten. Es por ello necesario establecer
los mecanismos adecuados para asegurar que se controlan los posibles errores cometidos por el sistema
asi como cualquier otro problema del que pueda adolecer la herramienta algoritmica empleada y asegurar la
proteccion de los derechos e intereses de las personas afectadas.

En relacion con la relevancia que pueden llegar a tener los programas automatizados sencillos emplea-
dos en el contexto de la seleccion y gestidon de personal, cabe citar la sustitucion de la eleccion presencial de
las plazas MIR por la asignacion telematica®. Si bien es cierto que este sistema se limita a otorgar las plazas
en funcion de la nota obtenida por las personas aspirantes de manera automatica, restringe la libertad de
eleccién en la medida en la que, con el anterior sistema, en el momento de seleccionar la plaza podian verse
las plazas que todavia quedaban vacantes y elegir entre estas mientras que con el sistema actual, la asigna-
cion se realiza de manera automatica teniendo en cuenta el listado de preferencias previamente presentado
por las y los aspirantes. Aunque pueda parecer que la trascendencia que tenga el uso de este sistema no
es demasiado elevada, no debemos menospreciar los efectos que esta limitacion de facto a la libertad de
eleccion puede tener sobre las vidas personales de las y los médicos internos residentes.

1.2.2. Laintroduccion de herramientas mas complejas en la seleccion y gestion del personal

La forma mas evidente en la que pueden emplearse sistemas mas complejos de inteligencia artificial
en el contexto de la seleccion y gestion de personal es encargando a estos sistemas que directamente se-
leccionen al personal empleado publico, o que al menos sugieran qué personas deberian ser contratadas,
aunque la decision final continte recayendo en manos de una persona humana. Cabe también incidir en que
la clase de programas empleados con el objetivo de seleccionar a personal para las Administraciones publi-
cas, pueden ser también utilizados en los procesos de promocion, es decir, en relacion con todas aquellas
finalidades que impliquen alguna forma de seleccion (Kim, 2017, p. 860).

Ademas, la inteligencia artificial podria emplearse con el objetivo de disefiar las pruebas de seleccion
para acceder al empleo publico. Asi, seria conveniente plantearse la posibilidad de disefiar sistemas auto-
matizados que fuesen capaces de establecer las pruebas mas adecuadas para seleccionar a las y los mejo-

5 Ver el Informe del grupo de trabajo de estudio y propuesta de medidas para la innovacién en los procesos de seleccién de per-
sonal al servicio de la Administraciéon de la Generalitat, p. 13. Disponible en: https://cjusticia.gva.es/documents/90598607/168117781/
Informe+GT+Selecci%C3%B3n.pdf/5f1a5f2d-17e9-4460-8911-40faea467dc6

6 Ver las resoluciones acumuladas 123/2016 y 124/2016, de 21 de septiembre, de la Comisién Catalana de Garantia del derecho
de acceso a la informacion publica.

7 Ver la Sentencia nim. 3769 de 22 de marzo de 2017 de la Seccion lll bis del Tribunal Administrativo de Lazio-Roma.

8 La asignacion telematica fue primero intentada en 2021 sin éxito ya que el Tribunal Supremo suspendio la utilizacién del siste-
ma de manera cautelar y finalmente anulé la Orden Ministerial 411/2020, de 13 de mayo, que acordaba la adopcion de este sistema (ver
STS de la Sala de lo Contencioso-Administrativo de 13 de abril de 2021 dictada en recurso nim. 150/2020). Asi lo recoge el profesor
Huergo Lora (2021, p. 169). Sin embargo, en 2022 ya se ha empleado el sistema, ahora con base en el articulo 22 de la Ley 44/2003,
de 21 de noviembre, de ordenacion de las profesiones sanitarias.
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res candidatos para cada ambito concreto de las Administraciones publicas. Consideramos que, teniendo en
cuenta los problemas de los que adolecen nuestros actuales sistemas de selecciéon de personal empleado
publico, la utilizacién de la inteligencia artificial con el objetivo de adecuar las pruebas a las necesidades
reales de las Administraciones publicas supondria una mejora significativa en la eficiencia y efectividad de
los procesos de seleccion (Berryhill et al., 2019, p. 60).

En la actualidad nos encontramos con procesos selectivos fundamentalmente centrados en evaluar
la capacidad memoristica de las personas candidatas y que, en muchos casos, ni siquiera garantizan que
verdaderamente se comprenda el contenido estudiado. Tampoco se evallan otras habilidades, como la
adaptabilidad, imaginacion, capacidad de trabajo en grupo, organizativa o analitica, que son esenciales para
el buen funcionamiento de cualquier organizacion (Catala y Cortés, 2020, pp. 43-47). Por tanto, como primer
paso en la introduccioén de la inteligencia artificial en los procesos selectivos, antes de sustituir el elemento
humano en la correccién de pruebas y seleccidn de personal, seria conveniente hacer uso de la inteligencia
artificial para analizar, de manera global, las necesidades de cada Administracién, cada érgano y cada ser-
vicio y crear pruebas adaptadas a dichas necesidades.

También es posible emplear la inteligencia artificial con el objetivo de dirigir publicidad acerca de pues-
tos vacantes a personas cuyo perfil profesional se adecue a las necesidades de la organizacion. La bus-
queda proactiva de personal no ha sido una actuacion caracteristica de las Administraciones publicas espa-
folas en la medida en la que, dadas las mejores condiciones laborales que, como norma general, el sector
publico tiende a ofrecer en Espafia en comparaciéon con el sector privado, las convocatorias de empleo
publico se han caracterizado siempre por contar con cantidades muy significativas de personas candidatas.
Sin embargo, en la actualidad asistimos a un cambio de paradigma derivado de las crecientes necesidades
de personal en todas las Administraciones publicas espafiolas consecuencia del envejecimiento de las
plantillas. A mayor abundamiento, esa complacencia que ha caracterizado a las Administraciones publicas
hasta la fecha ha dificultado la captacion de perfiles profesionales que mejoren de manera significativa el
funcionamiento de estas organizaciones. Por esta razén, es recomendable valorar el uso de plataformas
como LinkedIn o desarrollar sistemas propios que puedan ayudar a detectar profesionales que quizas no
estén buscando un empleo en el ambito publico pero que cuenten con una serie de habilidades que serian
de enorme utilidad para la mejora de las organizaciones publicas. A esto cabe afadir que contar con perso-
nas que inicialmente no busquen trabajar para el sector publico también implica introducir un mayor grado
de heterogeneidad en la composicion del empleo publico, algo que resulta innegablemente positivo para
cualquier organizacion.

Ademas, también se pueden emplear estas herramientas para gestionar a los recursos humanos de
los que ya disponen las Administraciones. Mas alla de los procesos de promocién interna antes indicados
o incluso de servir de ayuda para seleccionar las personas que ocuparan puestos de libre designacion, las
herramientas algoritmicas pueden ser empleadas para evaluar el rendimiento del personal, detectar situa-
ciones de descontento o desmotivacion y proponer soluciones frente a estos problemas. Asimismo, deberia
valorarse el uso de estos sistemas para gestionar y asignar tareas en las organizaciones de forma que se
consiga una gestion mas eficiente del trabajo y los recursos humanos.

Entre las posibles aplicaciones de la inteligencia artificial en el ambito del empleo publico cabria también
considerar su uso para la evaluacion de la regulacion y politicas publicas en esta materia. Por ejemplo, las
tasas de reposicién, adoptadas con el objetivo de reducir el gasto publico, han generado una serie de disfun-
ciones y distorsiones significativas y contribuido a introducir significativas quiebras en los procesos de selec-
cion de personal por la enorme cantidad de personal funcionario interino y, en general, de caracter temporal,
que las Administraciones se han visto obligadas a contratar y que, finalmente, estan terminando por acceder
a la funcioén publica a través de procesos que muy dudosamente respetan de verdad los principios de igual-
dad, mérito y capacidad®. Asi, el uso de herramientas algoritmicas de evaluacion de medidas podria ayudar
a determinar la conveniencia o desaconsejar la adopcién de determinadas estrategias regulatorias referidas

® Conviene referirse, en este sentido, a la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la tem-
poralidad en el empleo publico, la cual prevé en su articulo segundo la posibilidad de acordar que los ejercicios de oposicidon no sean
eliminatorios para el acceso a las plazas que hayan estado ocupadas de forma temporal e ininterrumpidamente al menos en los tres
afos anteriores a 31 de diciembre de 2020, de manera que se facilita todavia mas el acceso del personal interino incluso cuando no
obtengan buenos resultados en las pruebas de selecciéon. A mayor abundamiento la disposicién adicional sexta prevé la posibilidad de
estabilizar el empleo temporal de larga duracién, esto es, las plazas estructurales que hubieran estado ocupadas con caracter temporal
de forma ininterrumpida con anterioridad a 1 de enero de 2016.
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a la gestion del empleo publico a nivel global. También en parecido sentido cabria considerar la inteligencia
artificial como instrumento para detectar posibles vulneraciones del derecho a la igualdad y sugerir mejoras
asegurando, entre otras cuestiones, la eficacia verdadera de los planes de igualdad.

Como inciso final, también consideramos necesario valorar el impacto que la inteligencia artificial
tendra en los proximos afos en el funcionamiento de nuestras Administraciones publicas. Estos desa-
rrollos tecnoldgicos pueden facilmente provocar una sustitucion de seres humanos por maquinas en
la realizacion de muchas tareas, lo que requerira un ajuste en la forma en la que se gestiona el sector
publico en general y sus recursos humanos en particular. En este sentido, se podrian emplear las pro-
pias herramientas algoritmicas con el objetivo de adaptar las organizaciones del sector publico a las
necesidades cambiantes derivadas de la creciente automatizacién (Cerrillo i Martinez, 2019, pp. 24-26;
Jiménez Asensio, 2018; Ramié Matas, 2018).

2. ALGUNOS PROBLEMAS Y CUESTIONES DERIVADAS DEL USO DE LA INTELIGENCIA
ARTIFICIAL EN LA SELECCION Y GESTION DEL PERSONAL EMPLEADO PUBLICO

En los ultimos afios venimos asistiendo a una reaccion generalizada, en particular, por parte del legisla-
dor europeo, con el objetivo de hacer frente a los diferentes retos y riesgos generados por el creciente uso de
inteligencia artificial en toda clase de ambitos. Los siguientes apartados analizan la forma en la que algunas
de las normas aplicables al uso de inteligencia artificial pueden afectar a la automatizacion de los procesos
de toma de decisiones en el contexto del personal empleado publico.

Asimismo, cabe destacar que, cuando nos referimos y estudiamos la aplicacién de la inteligencia arti-
ficial en diferentes contextos, resulta esencial no solamente analizar el marco normativo que regula el uso
de las herramientas algoritmicas, sino también las normas especificamente aplicables en el ambito concreto
cuya automatizacion total o parcial se plantea. Es por ello que en las proximas paginas dedicamos el presen-
te estudio también a abordar las exigencias que, de las normas en materia de empleo publico en Espafia,
se derivarian para las Administraciones publicas en caso de utilizar sistemas de inteligencia artificial para la
seleccion de personal empleado publico.

2.1. La aplicacién de la propuesta de Reglamento de Inteligencia Artificial a la automatizacién
de procesos de seleccién de personal en el ambito publico

Un elemento importante a tener en cuenta en el contexto de la automatizacion de procesos de seleccion
de personal y su estudio es la diferenciacion entre los sistemas automaticos y sistemas autdbnomos, estable-
cida al principio del presente trabajo. Como ya se ha indicado, teniendo en cuenta la definicion de sistemas
de inteligencia artificial que fija el articulo 3 de la propuesta normativa, los sistemas automaticos, esto es,
aquellos en los que las instrucciones relativas a como el sistema debe procesar la informacion de la que se
alimenta se encuentran ya previamente determinadas, se encontrarian fuera del ambito de aplicacion del
nuevo reglamento de inteligencia artificial. Partiendo de esta premisa, conviene identificar el régimen juridico
que seria aplicable a los sistemas a los que si sea de aplicacion el reglamento de inteligencia artificial, aque-
llos sistemas que se consideran auténomos.

La propuesta de reglamento de inteligencia artificial emplea un enfoque basado en el riesgo (Veale y
Zuiderveen Borgesius, 2021, p. 98) en virtud del cual establece una clasificacién que diferencia entre:

« Sistemas prohibidos, esto es, aquellos que generan tal elevado nivel de riesgo que no es siquiera
asumible (Titulo II).

» Sistemas de alto riesgo (Titulo IlI).

» Sistemas a los que, por sus caracteristicas especiales, se exige un elevado nivel de transparencia
(Titulo V).

» Los restantes sistemas, para los que se recomienda la adopcion de cédigos de conducta pero
en relacion con los cuales no se fijan requisitos para su puesta en marcha o funcionamiento
(Titulo IX).

Debemos pues determinar en qué categoria deberan clasificarse los sistemas empleados en el contexto
de la seleccidon de personal empleado publico para asi poder a su vez establecer los requisitos con los que
deberan cumplir estos sistemas.
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El articulo 6 de la propuesta de reglamento se remite a sus anexos Il y Il para determinar aquellos ca-
sos en los que los sistemas deberan ser clasificados como de alto riesgo. El anexo Il se refiere a aquellos
sistemas que estan destinados a ser utilizados como componentes de seguridad en uno de los productos a
los que la legislacion de armonizacion de la UE exige someterse a una evaluacion de conformidad realizada
por un organismo independiente para su introduccion en el mercado o puesta en servicio. Estos incluyen, los
sistemas empleados como componentes de seguridad en juguetes, ascensores, embarcaciones de recreo y
motos acuaticas, entre otros muchos.

El anexo lll establece otros sistemas de inteligencia artificial que también deben ser clasificados como
de alto riesgo y que no constituyen componentes de seguridad de otros productos, entre estos el apartado
cuarto del anexo lll indica que deben ser considerados sistemas de |A de alto riesgo:

«(a) Sistemas de A destinados a ser utilizados para la contratacion o seleccion de perso-
nas fisicas, en particular para publicar anuncios de empleo especificos, analizar y filtrar solicitu-
des de empleo y evaluar candidatos;

(b) la 1A destinada a ser utilizada para tomar decisiones sobre la promocioén y la terminacién
de las relaciones contractuales relacionadas con el trabajo, para asignar tareas basadas en el
comportamiento individual o en los rasgos o caracteristicas personales y para supervisar y eva-
luar el rendimiento y el comportamiento de las personas en dichas relaciones».

Asi pues, los sistemas utilizados en el contexto de la seleccion de personal empleado publico se in-
cluirian bajo la clasificacion de sistemas de alto riesgo. Con respecto a la clase de requisitos con los que
deben cumplir estos sistemas, la propuesta de reglamento establece que se debera establecer un sistema
de gestion del riesgo. Asimismo, de conformidad con el articulo 10 de la propuesta de reglamento, debe
también cumplirse con las disposiciones relativas a la calidad de los datos y su tratamiento, lo cual resulta de
especial importancia en aras a evitar situaciones de discriminacién ya que las situaciones de discriminacion
algoritmica pueden facilmente derivarse de los sesgos contenidos en la base de datos que entrena al siste-
ma. Por ejemplo, un sistema entrenado con los datos sobre las contrataciones realizadas por una empresa
en los afios anteriores contendra los sesgos de las personas del departamento de recursos humanos que se
encargaron de llevar a cabo esos procesos de contratacion.

Otros de los requisitos o exigencias aplicables se refieren a la transparencia, explicabilidad y compren-
sibilidad de los sistemas. Asi, por ejemplo, el articulo 11 establece la obligacion de preparar y mantener
actualizada la documentacion técnica del sistema, a cuyo contenido se refiere el Anexo IV y que incluye,
entre otras cuestiones, la informacién sobre el propésito para el que sera empleado el sistema, las diferentes
versiones del software, una descripcién de la base de datos de entrenamiento empleada, las especificacio-
nes e instrucciones dadas al sistema y los métodos y pasos empleados durante el desarrollo del sistema de
IA. Asimismo, sera necesario mantener un registro de las acciones del sistema (articulo 12). Por su parte, el
articulo 13 se refiere a la “Transparencia y suministro de informacion a los usuarios”. Es importante indicar,
en relacion con esta cuestion, que la nueva propuesta de reglamento no se refiere practicamente en ningun
momento a las personas cuyos derechos e intereses pueden resultar afectados por el sistema, esto es, a
las personas que son procesadas por el sistema. Asi, cuando se refiere a «usuarios» debemos entender
«cualquier persona fisica o juridica, incluida una autoridad publica, agencia u otro organismo, que utilice un
sistema de |A bajo su autoridad''». Por tanto, en el caso que nos ocupa, este precepto sera de relevancia
en la medida en que las Administraciones publicas adquieran los sistemas que empleen de desarrolladores
externos, algo que, por otra parte, es bastante probable. Con respecto a la informacion a la que deben tener
acceso los usuarios cabe destacar la informacion referida al nivel de precision del sistema y las especifica-
ciones de los datos de entrada, entre otras cuestiones.

Con respecto a los mecanismos de evaluacion y control que establece la nueva propuesta normativa,
cabe destacar la exigencia de que los sistemas de alto riesgo puedan ser supervisados de manera eficaz
por un ser humano (articulo 14). Asimismo, se plantea la realizacion de una evaluacién de conformidad (ar-
ticulo 43) como mecanismo de control ex ante. Sin embargo, aunque para algunos sistemas de alto riesgo
se establezca la obligacion de que la evaluacion de conformidad la realice una entidad certificadora externa
(los organismos notificados regulados en el articulo 33 de la propuesta normativa), para los sistemas de alto

© Traduccion propia.
" Traduccion propia.
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riesgo que ahora nos ocupan, esto es, los utilizados en el contexto del empleo, dicha evaluacion de confor-
midad unicamente se debe llevar a cabo a nivel interno. Si bien es cierto que si se establece una suerte de
mecanismo de control externo en la medida en la que las autoridades notificantes, esto es, las instituciones
0 agencias independientes encargadas de controlar el uso de la IA, pueden solicitar informacion sobre el
sistema, esta se articula como una mera posibilidad y no como un procedimiento obligatorio al que deban
someterse todos los sistemas de IA.

Se establece asimismo, como mecanismo de control y transparencia, la creacion de una base de datos
Europea de sistemas de alto riesgo del anexo Ill del nuevo Reglamento de |IA. Esta es una estrategia que
ya ha sido adoptada en ciudades como Amsterdam o Helsinki y que facilita la rendicién de cuentas de las
organizaciones que empleen sistemas de inteligencia artificial (Soriano Arnanz, 2021b, p. 115).

2.2. ;Una decision totalmente automatizada?

El marco juridico en materia de proteccion de datos ha sido, hasta hace muy poco, la principal herra-
mienta dirigida a abordar de manera conjunta los diferentes problemas surgidos como consecuencia del
creciente uso de herramientas algoritmicas. Al fin y al cabo, sobre todo cuando nos referimos a decisiones
mediadas por el uso de algoritmos que afectan directamente personas concretas, necesariamente nos en-
contramos analizando una situacién en la que se ha producido un tratamiento de datos personales.

En este contexto debemos referirnos al articulo 22 del Reglamento General de Proteccion de Datos (en
adelante, RGPD), el cual establece el derecho de las personas interesadas «a no ser objeto de una decision
basada Unicamente en el tratamiento automatizado, incluida la elaboracién de perfiles, que produzca efectos
juridicos en él o le afecte significativamente de modo similar». Este derecho se articula, en realidad, como
una prohibicién, tal como entendié el Grupo de Trabajo del Articulo 292,

Entre las exclusiones que el propio articulo 22 establece a dicha prohibicion, cabe destacar la que se re-
fiere a aquellos casos en los que el ordenamiento juridico de los Estados miembros autorice dicho tratamiento
y siempre que se establezcan «medidas adecuadas para salvaguardar los derechos y libertades y los intere-
ses legitimos» de las personas interesadas (Palma Ortigosa, 2019, p. 14). En el ambito de las Administracio-
nes publicas espanolas, nuestro ordenamiento juridico ha establecido dicha exclusion a través del articulo 41
de la Ley 40/2015, el cual contiene una de las pocas previsiones normativas en materia de automatizacion de
procedimientos en el ambito de las Administraciones publicas espafiolas en los siguientes términos:

«1. Se entiende por actuacion administrativa automatizada, cualquier acto o actuacion
realizada integramente a través de medios electrénicos por una Administracion Publica en el
marco de un procedimiento administrativo y en la que no haya intervenido de forma directa un
empleado publico.

2. En caso de actuacion administrativa automatizada debera establecerse previamente el
organo u 6rganos competentes, segun los casos, para la definicion de las especificaciones, pro-
gramacion, mantenimiento, supervision y control de calidad y, en su caso, auditoria del sistema
de informacion y de su codigo fuente. Asimismo, se indicara el 6rgano que debe ser considera-
do responsable a efectos de impugnacion.».

Asi, el citado precepto autoriza la existencia de procedimientos administrativos en los que se realicen
actuaciones puramente automatizadas. De lo aqui expuesto podemos concluir que las Administraciones
publicas espafolas podrian automatizar de manera plena los procedimientos de seleccién y gestion de per-
sonal o, al menos, algunas fases dentro de estos.

Ahora bien, lo mas habitual, al menos por el momento, es que exista un grado, al menos minimo, de in-
tervencién humana en todos aquellos procesos decisorios en los que se estan comenzando a emplear herra-
mientas automatizadas. En todo caso, es recomendable, tal como exige el articulo 41 de la Ley 40/2015, que
se establezcan mecanismos de supervision humana que aseguren, sobre todo en los primeros momentos

2. El Grupo de Trabajo del Articulo 29 era el érgano responsable de la interpretacion de la anterior Directiva de Proteccidn de
Datos y fue el érgano responsable de interpretar el RGPD hasta que fue sustituido por el Comité Europeo de Protecciéon de Datos. Ver
Grupo de Trabajo del Articulo 29 “Directrices sobre decisiones individuales automatizadas y elaboracién de perfiles a los efectos del
Reglamento 2016/679”. Adoptadas el 3 de octubre de 2017 y revisadas el 6 de febrero de 2018.

8 Ver, en este sentido, los trabajos de Boix Palop (2020) y Martin Delgado (2009) que reflejan la progresiva reduccién de garan-
tias en materia de decisiones automatizadas publicas que ha tenido lugar en el ordenamiento juridico espariol.
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tras la puesta en marcha del sistema, que este funciona correctamente. Esto es asi, tanto cuando el siste-
ma que se emplea es capaz de aprender de manera auténoma tras su puesta en funcionamiento (sistemas
autébnomos), como cuando las reglas que tiene en cuenta el sistema se hallan totalmente predeterminadas
(sistemas automaticos), ya que también en el caso de los sistemas automaticos estos pueden contener
errores desde la programacién que, de no supervisarse el sistema una vez es puesto en marcha y aplicado
a casos reales, pueden derivar en que se evalle de manera errénea a las personas que, por ejemplo, sean
candidatas a un determinado cuerpo funcionarial.

Los sistemas de supervision humana deben, en todo caso, articularse con sumo cuidado ya que, como
se ha demostrado en no pocas ocasiones, los seres humanos tendemos a confiar en los resultados ofrecidos
por los sistemas algoritmicos, sin cuestionar o preguntarnos si estos pueden haber cometido un error o ha-
ber tomado una decisién basada en datos sesgados (Ponce Solé, 2019, pp. 17-23). Por tanto, las personas
fisicas encargadas de controlar que el sistema funciona correctamente y de, entre otras cuestiones, resolver
posibles recursos o alegaciones presentadas a lo largo de todo el proceso de seleccion, deben necesaria-
mente estar correctamente formadas y conocer los riesgos derivados del uso de sistemas de inteligencia
artificial, asi como la forma de detectarlos (De-Arteaga et al., 2020).

2.3. La naturaleza juridica de los algoritmos empleados en la seleccion y gestion de personal

Uno de los debates mas relevantes que han tenido lugar en los ultimos afios en relaciéon con el uso de
sistemas algoritmicos por parte de las Administraciones publicas es el que tiene que ver con la determina-
cion de la naturaleza juridica que tienen estos sistemas. Entre otras cuestiones, es particularmente impor-
tante determinar la naturaleza juridica de los sistemas de inteligencia artificial publicos porque, en funcién de
esta, variaran los requisitos que seran de aplicacién a dichos sistemas.

Consideramos que la propuesta formulada por el profesor Boix Palop (2020), relativa a la naturaleza
reglamentaria de los sistemas algoritmicos empleados en el ambito publico, constituye probablemente la
aproximacién mas acertada a la calificacion juridica que deben recibir estos sistemas. Asi, los sistemas al-
goritmicos empleados por el sector publico predeterminarian la respuesta a aplicar en cada caso concreto.
Cada vez que se aplique el sistema a un caso concreto y ofrezca una prediccion o decisién que afecte a un
individuo o grupo de individuos nos encontrariamos con un acto administrativo singular o general.

Ahora bien, en el caso de la aplicacion de sistemas automatizados para gestionar procesos de seleccion
de personal, cabe detenerse en la calificacion que reciben las convocatorias de acceso al empleo publico,
pues estas constituyen actos administrativos y no reglamentos. Asi, el acto juridico especifico en el que se
determinan las diferentes fases del proceso de seleccion y los elementos concretos que se tendran en cuen-
ta y seran evaluados constituye, en el presente caso, un acto administrativo. Por consiguiente, en este caso
concreto, dado que previsiblemente se desarrollara un sistema algoritmico especifico para cada proceso de
seleccidn, estos deberian ser considerados como actos administrativos equivalentes a las convocatorias de
empleo publico, debiendo cumplir, por tanto, con los requisitos exigidos a estas.

En todo caso, lo que resulta indiscutible, mas alla de que en cada caso concreto calificamos los sistemas
de inteligencia artificial como actos administrativos 0 normas juridicas, es que los sistemas algoritmicos em-
pleados con el objetivo de seleccionar y gestionar al personal empleado publico tienen naturaleza juridica.
No pueden ser considerados como meras herramientas o instrumentos de apoyo ya que, en la medida en la
que contribuyen a determinar la forma en la que se evaluara a las personas o se gestionaran los recursos
humanos, debemos considerar que se produce una afectacion directa sobre sus derechos. En este sen-
tido, consideramos relevante referirnos al llamativo contraste entre la sentencia italiana num. 3769 de 22
de marzo de 2017 de la Seccidn Il bis del Tribunal Administrativo de Lazio-Roma y la sentencia espariola
num. 143/2021, de 30 de diciembre, del Juzgado Central de lo Contencioso-Administrativo num. 8.

En el caso italiano, el Tribunal Administrativo de Lazio-Roma dictaminé que un algoritmo utilizado por el
Ministerio de Educacioén italiano para gestionar la movilidad de los profesores tenia efectos juridicos. El Mi-
nisterio de Educacion italiano defendia que los sistemas automatizados son meros programas informaticos
que no tienen ninguna repercusion juridica, mientras que la parte demandante consideraba que el algoritmo
tenia efectos juridicos y, por tanto, debia ser considerado como un acto administrativo, debiéndose otorgar
pleno acceso al demandante al contenido del sistema algoritmico que le habia procesado.

El Ministerio de Educacion argumentd que la actuacion de estos sistemas se limita a la ejecucion de
actos administrativos ya adoptados por lo que los algoritmos no deberian estar sujetos a los requisitos de
transparencia aplicables a los documentos administrativos.
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Sin embargo, el tribunal considerd que el algoritmo si tenia efectos juridicos y, de hecho, constituia un
acto administrativo y asi lo expresa en su sentencia:

«El algoritmo acaba, por tanto y en ultima instancia, proporcionando la base para el pro-
cedimiento mencionado anteriormente, ya que la identificacién, en términos concretos, de la
ubicacion especifica de cada profesor individual en el contexto de la movilidad es identificada
exclusivamente por el algoritmo mencionado anteriormente;

Los actos endoprocesales de recogida de los datos necesarios para los fines del procedi-
miento, asi como el acto final del propio procedimiento, se han fusionado y agotado sélo en el
funcionamiento del algoritmo en cuestion, con la consecuencia adicional de que la asimilacion
del algoritmo en cuestion al acto administrativo puede y debe ser considerada...».

Cuando se emplean sistemas algoritmicos en procedimientos publicos de toma de decisiones que afec-
tan a la ciudadania, incluso aunque sus objetivos se limiten a la aplicacion de decisiones preestablecidas,
pueden cometer errores que tengan efectos negativos (juridicos) para los particulares. Cuando un algoritmo,
sea automatico o auténomo, interviene en un procedimiento administrativo, el hecho de que la decision to-
mada o implementada por el algoritmo tenga efectos juridicos sobre los particulares hace que el programa
informatico deba ser necesariamente considerado y tratado como un instrumento juridico.

Por eso sorprende especialmente la sentencia del Juzgado Central de lo Contencioso-Administrativo
num. 8 que, en el caso del sistema automatizado empleado en el procedimiento de concesidn del bono social
eléctrico, ha considerado que este no tiene verdaderos efectos juridicos pues es un érgano administrativo el
que toma la decision final sobre si se concede o deniega dicha ayuda y el sistema automatizado constituye
una mera herramienta de apoyo. El sistema BOSCO, que es como se denomina el programa informatico
que utiliza el Ministerio de Transicion Ecoldgica para comprobar si las personas solicitantes del bono social
eléctrico cumplen con los requisitos para ser beneficiarias de esta ayuda, se limita a contrastar la informacion
presentada por las solicitantes con los requisitos dispuestos en la norma. Sin embargo, durante un tiempo,
un fallo en el sistema hizo que muchas ayudas se denegasen a quienes si podian acceder al bono social.
Es decir, los efectos juridicos que tiene el sistema en este caso son mas que evidentes. Incluso cuando una
de estas herramientas se emplea con fines que son, en teoria, de mero apoyo para el érgano que tramita el
procedimiento, la complejidad que les caracteriza y la tendencia de los seres humanos a confiar en los resul-
tados, recomendaciones o predicciones que realiza «la maquina» hacen que esta tenga verdaderos efectos
juridicos sobre la esfera de los derechos e intereses de las personas a las que analiza.

2.4. Igualdad, mérito y capacidad
2.41. Problemas de los sistemas actuales de acceso al empleo publico

Conviene comenzar este punto sefialando que los sistemas tradicionales de seleccion de personal, en
particular, las tradicionales oposiciones de contenido eminentemente memoristico, no se caracterizan por
respetar los principios de igualdad, mérito y capacidad. Si bien es cierto que, de manera progresiva, algunas
Administraciones tratan de ir innovando en sus procesos de seleccidon de personal, todavia hoy nos encon-
tramos, incluso en aquellos casos en los que existe la voluntad de modificar el sistema, importantes resis-
tencias al cambio. Asi, en la actualidad, son muchas las pruebas de acceso al empleo publico en muchos
ambitos que evalian muy pocas capacidades de las personas candidatas a ocupar un puesto de trabajo en
el empleo publico, que se centran sobre todo en el elemento memoristico y ni tan solo acreditan la compren-
sion de los contenidos que se han estudiado (Ramié y Salvador, 2018).

Con respecto al principio de igualdad, sobre todo cuando nos referimos al acceso a cuerpos funcionaria-
les de mas elevado nivel, el hecho de que su preparacion requiera una dedicacién exclusiva durante varios
afios impide que muchas personas puedan siquiera plantearse intentar acceder a esta clase de puestos de
trabajo. Asi, son muchas las familias que no pueden permitirse tener a uno de sus miembros sin trabajar
durante afios tras terminar la carrera universitaria y menos todavia abonar los honorarios de preparadores y
preparadoras (Boix Palop y Soriano Arnanz, 2021, pp. 55-56).

También resulta oportuno abordar las distorsiones provocadas por el acceso preferente del personal
funcionario interino que ha generado importantisimas quiebras en el sistema de acceso al empleo publico
(Fuentetaja Pastor, 2020). El acceso masivo de personal interino a las Administraciones publicas, parcial-
mente provocado por las tasas de reposicion, ha derivado en una serie de procesos de estabilizacion y
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consolidacion que han permitido el acceso de personal al empleo publico a través de vias que en absoluto
puede considerarse que respeten los principios de mérito, capacidad e igualdad y que, ademas, dificultan el
rejuvenecimiento de las Administraciones publicas (Ramié y Salvador, 2018).

En virtud de todo lo expuesto, teniendo en cuenta las disfunciones propias del modelo actual de selec-
cion de personal empleado publico y su rigidez, es probablemente uno de los ambitos en los que el uso de
inteligencia artificial seria mas recomendable, aunque siempre por supuesto, aplicando las salvaguardias
necesarias para proteger los derechos e intereses de las personas interesadas en el procedimiento de
seleccion.

2.4.2. Problemas especificos derivados del uso de la inteligencia artificial en procesos
de seleccion de personal empleado publico

Durante los ultimos afios ha aparecido una creciente preocupacion relativa a los efectos discriminatorios
que pueden derivarse del uso de sistemas automatizados y que perjudican en mayor medida a las personas
pertenecientes a grupos desaventajados o vulnerables. Dichos efectos discriminatorios son, generalmente,
el reflejo de la sociedad en la que desarrollamos estos sistemas (Soriano Arnanz, 2021c; Bornstein, 2019;
Crawford, 2016; O’Neil, 2017).

Si bien es cierto que la idea de que los algoritmos se limitan a reproducir el contexto social discriminatorio
en el que se desarrollan y operan ha sido reiterada en numerosas ocasiones por la doctrina, no deja de ser re-
levante subrayarla. Esto es asi por cuanto que la alarma generada en aquellos casos en los que se demuestran
vulneraciones al derecho y principio de igualdad mediadas por el uso de sistemas automatizados deriva, en no
pocas ocasiones, en un rechazo generalizado al uso de sistemas de inteligencia artificial. Es por ello necesario
hacer hincapié en que se ha demostrado en diversos estudios, no solamente que los sistemas automatizados
son generalmente mas precisos que los seres humanos, sino que, si se disefian correctamente, produciran
menos efectos discriminatorios que las decisiones tomadas por seres humanos (Kleinberg et al., 2017).

Los problemas que se derivan del uso de sistemas automatizados se deben, en no pocas ocasiones, a
los datos con los que estos han sido entrenados. Si la base de datos con la que se entrena el sistema con-
tiene errores o esta sesgada, es facil que el sistema reproduzca estos errores y sesgos (Barocas y Selbst,
2016). Por eso es importante controlar la calidad de las bases de datos empleadas. Ademas, hay un ele-
mento adicional que debe valorarse cuando se comience a introducir la inteligencia artificial en la seleccién
de personal empleado publico, y es que debemos preguntarnos si queremos seguir seleccionando a perfiles
como los que hasta ahora han accedido a estos puestos de trabajo. Si no es asi, no podemos entrenar el
sistema utilizando los perfiles de las personas que han accedido al empleo publico hasta la fecha, sino que
debera emplearse otra clase de informacion y entrenamiento.

Una ultima cuestién sobre la que nos gustaria reflexionar es la importancia que puede llegar a tener el
empleo publico como mecanismo de ascenso social de las personas. Sobre todo para aquellas personas
sin elevados niveles de estudios y procedentes de entornos socioeconémicos mas vulnerables, el acceso
a un puesto de trabajo en las Administraciones publicas (de nivel C1 o C2, por ejemplo), significa aportar
un elemento de seguridad vital basica que dificilmente conseguirian en el sector privado. Es por ello que
debe tenerse especial cuidado a la hora de automatizar estos procesos de seleccion en la medida en
la que estas personas pueden no disponer de los mismos recursos para enfrentarse a los sistemas de
inteligencia artificial que aquellas personas con mayores niveles de estudios y procedentes de entornos
socioecondmicos mas acomodados.

En relacién con esta cuestién cabe establecer un paralelismo entre las necesarias cautelas que deben
adoptarse cuando los sistemas de inteligencia artificial se introducen en el contexto de procesos de asig-
nacién de ayudas publicas o distribucion de servicios publicos, ya que las personas que hacen uso de esta
clase de actividades materiales de la Administracion tienden a encontrarse en situaciones de mayor vulne-
rabilidad, por lo que es absolutamente necesario asegurar que disponen de los mecanismos para defender
sus derechos e intereses.

2.5. Transparenciay publicidad

La transparencia algoritmica es uno de los elementos centrales tanto de las normas juridicas examina-
das hasta el momento, en particular la propuesta de Reglamento de Inteligencia Artificial, como de la discu-
sion relativa a la naturaleza juridica de los sistemas algoritmicos. Esto es asi porque una de las principales
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preocupaciones en relacion con el uso de sistemas de inteligencia artificial es su opacidad. Esta opacidad se
refiere tanto a su propio uso (en muchas ocasiones no somos siquiera conscientes de que estamos siendo
procesadas o procesados por sistemas de IA) como a su contenido.

La transparencia de las actuaciones llevadas a cabo por los poderes publicos es necesaria por varias
razones. En primer lugar, porque la transparencia y publicidad facilitan la participacién de la ciudadania
en los procesos publicos de toma de decisiones, aumentando de esta forma la calidad democratica de los
Estados y la legitimidad de las acciones llevadas a cabo por las instituciones publicas. En segundo lugar,
siendo esta la razén que mas nos ocupa y preocupa, la transparencia se articula como elemento necesario
para poder controlar el ejercicio del poder. Si se desconocen las acciones que se estan llevando a cabo o
las razones (motivacion) por las que se toma una decision concreta, resulta mucho mas complicado defen-
der los derechos e intereses especificos afectados, asi como, de manera mas general, el respeto al orde-
namiento juridico y a los principios y valores que deben protegerse por los Estados democraticos (Soriano
Arnanz, 2021a).

La transparencia (absoluta o parcial) de los sistemas algoritmicos es esencial para garantizar que se
pueda ejercer un control efectivo sobre estos (Orofino, 2020). Conviene subrayar, en este sentido, que no
es siempre necesario garantizar un acceso pleno a cualquier persona al sistema, ya que esto puede derivar
en que se revelen datos de caracter personal o incluso a dinamicas en las que se trate de engafiar al siste-
ma tras conocer la loégica subyacente a las decisiones que toma. Sin embargo, si deberia exigirse que los
sistemas de IA utilizados por las Administraciones publicas puedan ser al menos examinados por érganos o
entidades con cierto grado de independencia (Soriano Arnanz, 2021b, pp. 264-268).

En relacion con esta cuestion, resulta sobre todo preocupante la falta de voluntad que, en los ultimos
afnos, han mostrado las Administraciones publicas a la hora de dar acceso a los sistemas automatizados que
emplean. Asi, por ejemplo, en el caso del sistema empleado para seleccionar al profesorado que evalua las
pruebas de acceso a la universidad en Catalunya, la Comisiéon de Garantia del Derecho de Acceso a la In-
formacién Publica de Cataluia, en sus resoluciones acumuladas de 123 y 124 de 21 de septiembre de 2016
establecié que el Consejo Interuniversitario, érgano responsable del algoritmo, debia revelar a las partes
reclamantes el contenido del algoritmo bien en lenguaje matematico, bien en lenguaje natural, esto es, una
explicacion de la légica subyacente al sistema.

Por su parte, el Tribunal Administrativo de Lazio-Roma, Seccion Il bis, establecié en la sentencia
num. 3769 de 22 de marzo de 2017, ya antes citada, que la parte demandante debia tener pleno acceso
al algoritmo utilizado para gestionar la movilidad de los profesores, ya que determiné la existencia de un
«interés directo, concreto y efectivo correspondiente a una situacion juridicamente protegida y vinculada al
documento al que el acceso [fue] solicitado». También establecié que este mandato de transparencia no se
limitaba a explicaciones generales, sino al codigo fuente completo del programa informatico utilizado.

Cabe asimismo citar la recientemente aprobada Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y la no discriminacién se hace eco de la preocupacién existente en relaciéon con la IA 'y establece, en
su articulo 23, una serie de principios en materia de transparencia aplicables a los sistemas de inteligencia
artificial empleados por las Administraciones publicas. En concreto, el apartado segundo de dicho precepto
establece que «las administraciones publicas, en el marco de sus competencias en el ambito de los algorit-
mos involucrados en procesos de toma de decisiones, priorizaran la transparencia en el disefio y la imple-
mentacion y la capacidad de interpretacion de las decisiones adoptadas por los mismos». En este sentido,
entendemos que la transparencia y el establecimiento de mecanismos de control es esencial a la hora de
evitar la perpetuacion de la desigualdad mediada por el uso de sistemas algoritmicos.

En el ambito del empleo publico las exigencias en materia de transparencia y publicidad son significati-
vamente elevadas. Asi, el articulo 1.3.h) del Estatuto Basico del Empleado Publico de 2015 (en adelante,
TREBEP) establece ya la transparencia como fundamento de actuacion de las Administraciones publicas en
materia de empleo publico. Asimismo, el articulo 20 del TREBEP también establece que «los sistemas de
evaluacion del desempeio se adecuaran, en todo caso, a criterios de transparencia [...]». También el arti-
culo 55 de dicha norma establece que en los procedimientos de seleccion del personal laboral y funcionario
de las Administraciones Publicas se debera garantizar la publicidad de las convocatorias y de sus bases y la

™ Vler, en parecido sentido, Resoluciones de la Seccion lll bis del TAR de Lazio, num. 9227/2018, de 10 de septiembre y de la
seccion VI del Consejo de Estado Italiano num. 2270/2019, de 8 de abril.

® Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico.
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transparencia. Conviene recordar asi que el Tribunal Constitucional, en su Sentencia num. 85/1983, de 25 de
octubre considerd que «la publicidad es un elemento indispensable de exteriorizacion de la convocatoria,
esencial para garantizar el acceso en condiciones de igualdad a la funcién publica.

Por lo que, en aplicacién de esta norma, cuando se utilicen sistemas automatizados en la seleccién y
gestion de los recursos humanos de las Administraciones publicas, deberian, en todo caso, ser publicos y
transparentes. Es en este sentido de vital importancia no caer en algunos de los argumentos simplistas que se
han esgrimido por parte de las Administraciones publicas cuando han tratado de evitar que se acceda al con-
tenido de los sistemas automatizados que emplean (Boix Palop, 2020). Los sistemas algoritmicos empleados
en el contexto del empleo publico deben ser, en todo caso, transparentes y comprensibles porque asi lo han
sido hasta ahora los sistemas de seleccion y gestion de los recursos humanos en el ambito publico.

CONCLUSIONES

A modo de conclusion principal del presente trabajo nos gustaria sefalar la importancia de comenzar a
introducir herramientas de inteligencia artificial con el objetivo de mejorar las significativas deficiencias del
actual sistema espafiol de acceso y gestion del personal empleado publico. Los sistemas algoritmicos pue-
den contribuir a detectar problemas y sugerir las soluciones mas adecuadas para abordar aquéllos de forma
mucho mas rapida y precisa que cualquier persona humana. Ahora bien, esta progresiva automatizacion
debe realizarse siempre siendo conscientes de los riesgos que la inteligencia artificial genera e incorporando
las necesarias cautelas y salvaguardias para asegurar que las Administraciones respeten los derechos e
intereses de la ciudadania, asi como aquellos principios y valores que estan llamadas a proteger.
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