GRADO EN RELACIONES LABORALES
Y RECURSOS HUMANOS

TRABAJO FIN DE GRADO

“El impacto sociolaboral de la automatizacion la

supercomputacion y la IA: una aproximacion”

GABRIELA MARIN CHIMBO

FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONES LABORALES

Palencia, 24 de junio de 2025

=1l ==

FACULTAD DE COMERCIO Y
RELACIONES LABORALES

Universidad deValladolid



. FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONALES LABORALES
GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

UNIVERSIDAD DE VALLADOLID

GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS
HUMANOS

CURSO ACADEMICO 2024-2025

TRABAIJO FIN DE GRADO

“El impacto sociolaboral de la automatizacidony la

supercomputacion: una aproximacion”

Trabajo presentado por: GABRIELA MARIN CHIMBO

Tutor: ANTONIO SANTIAGO SAN MARTIN NEMESIO

FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONES LABORALES

Palencia, 24 de junio de 2025



e FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONALES LABORALES

Lo g]
TR

GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

1. RESUMEN

Esta investigacion, desde una perspectiva socioldgica, analiza el impacto sociolaboral
de la automatizacién y la supercomputacién potenciado por la IA, en el contexto de la
transformacién digital. Estas tecnologias modifican tanto el empleo como las relaciones
laborales. El estudio combina teoria y datos empiricos, integrando debates actuales con
enfoques como la sociedad del riesgo, la modernidad liquida y el trabajo emocional. Se
incluyen datos estadisticos sobre sectores afectados por la automatizacién y un estudio
de caso que muestra nuevas formas de control y precariedad. Se reflexiona sobre las
desigualdades que surgen y la necesidad de politicas que garanticen justicia social y

participacién en el mundo laboral.

Palabras clave: automatizacion, supercomputacion, empleo, relaciones laborales.

This research analyzes, from a sociological perspective, the socio-labour impact of
automation and supercomputing within the context of digital transformation. These
technologies are reshaping both employment and labour relations. The study combines
theoretical approaches with empirical data, integrating current debates with
frameworks such as risk society, liquid modernity, and emotional labour. It includes
statistical data on sectors affected by automation and a case study that reveals new
forms of control and job insecurity. The work reflects on emerging inequalities and the

need for public policies that ensure social justice and participation in the world of work.

Keywords: automation, supercomputing, employment, labour relations.
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2. INDICE DE ABREVIATURAS

EPA — Encuesta de Poblacion Activa

IA — Inteligencia Artificial

IFR — International Federation of Robotics

INE — Instituto Nacional de Estadistica

MLM — Marketing multinivel

MP — Market Partner

OCDE - Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos
OIT — Organizacion Internacional del Trabajo

SEPE — Servicio Publico de Empleo Estatal

WEF — World Economic Forum (Foro Econdmico Mundial)



FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONALES LABORALES

Lo g]
TR

nAY
GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

3. INTRODUCCION

La creciente automatizacion de procesos productivos y el desarrollo de la
supercomputaciéon estdn transformando radicalmente tanto el mercado como las
relaciones laborales. Tecnologias como la robdtica avanzada, la inteligencia artificial
(1A) y la posibilidad de analizar datos a gran escala (gracias a la supercomputacion)
aseguran aumentar la productividad y el crecimiento econdmico, pero
simultdneamente generan ciertas inquietudes por sus posibles efectos secundarios
gue podrian ser efectos sociales negativos, como el desplazamiento de trabajadores

o el incremento de desigualdades. (Levels, s.f.)

Por todo ello, el interrogante sociolaboral central de este trabajo es como afectard

IH

esta “cuarta revolucién industrial” conjunto al empleo, a las condiciones de trabajo y

al tejido socioecondmico en su conjunto. (Schwab, 2016)

Se plantea un recorrido tedrico por los principales debates académicos sobre

tecnologia y empleo

—incluyendo las posturas tecno-optimistas y tecno-pesimistas— y se incorpora
marcos tedricos de las ciencias sociales (por ejemplo, la sociedad del riesgo de Ulrich
Beck, la modernidad liquida de Zygmunt Bauman o el concepto de trabajo emocional

de Arlie Hochschild) para contextualizar el fenémeno.

Posteriormente, se describe la metodologia del estudio cuantitativo utilizado en
este trabajo. Y se resumen los hallazgos empiricos sobre los efectos de la

automatizacion tanto en distintos sectores como en grupos sociales.

Ademds, se analiza el impacto sociolaboral de la automatizacién y de la
supercomputacion en el mercado laboral mediante un enfoque multidisciplinar

desde perspectivas tecnoldgicas, econémicas y socioldgicas.

Finalmente, se presentan las conclusiones que profundizan en las implicaciones
sociales, econdmicas y politicas de estos procesos, asi como también

recomendaciones para una adaptacidn sostenible del trabajo.
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4. COMPETENCIAS
4.1. Competencias Generales

INSTRUMENTALES
CG.1. Capacidad de analisis y sintesis.
CG.2. Capacidad de organizacidn y planificacion.
CG.3. Comunicacion oral y escrita en lengua nativa.
CG.5. Conocimientos de informaticas relativos al ambito de estudio.
CG.6. Capacidad de gestion de la informacion.
CG.7. Resolucién de problemas.

CG.8.Toma de decisiones.

PERSONALES
CG.9. Trabajo en equipos.
CG.10. Trabajo en un equipo de caracter interdisciplinar.
CG.11. Trabajo en un contexto internacional.
CG.12. Habilidades en las relaciones interpersonales.
CG.13. Reconocimiento a la diversidad y la multiculturalidad.
CG.14. Razonamiento critico.

CG.15. Compromiso ético.

SISTEMICAS
CG.16. Aprendizaje auténomo.
CG.17. Adaptacién a nuevas situaciones.
CG.18. Creatividad.
CG.19. Liderazgo.

CG.20. Iniciativa y espiritu emprendedor.
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CG.21. Motivacion por la calidad.

CG.22.Sensibilidad hacia temas medioambientales.
4.2. Competencias Especificas

DISCIPLINARES (SABER)
CE.1. Marco normativo regulador de las relaciones laborales.

CE.2. Marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la proteccién social

complementaria.
CE.3. Organizacién y direccion de empresas.
CE.4. Direccidn y gestion de recursos humanos.
CE.5. Sociologia del trabajo y Técnicas de Investigacién Social.
CE.6. Psicologia del Trabajo y Técnicas de negociacion.
CE.7. Historia de las relaciones laborales.
CE.8. Salud laboral y prevencién de riesgos laborales.
CE.9. Teoria y sistemas de relaciones laborales.
CE.10. Economia y mercado de trabajo.
CE.11. Politicas sociolaborales.

CE.12. Contabilidad y Analisis Contable.

PROFESIONALES (SABER HACER)

CE.13. Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente usando la

terminologia y las técnicas adecuadas.

CE.14. Capacidad de aplicar las tecnologias de la informacién y la comunicacion en

diferentes ambitos de actuacion.

CE.15. Capacidad para seleccionar y gestionar informacion y documentacién

laboral.

CE.16. Capacidad para desarrollar proyectos de investigacion en el ambito laboral.

10
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CE.17. Capacidad para realizar andlisis y diagndsticos, prestar apoyo y tomar
decisiones en materia de estructura organizativa, organizacién del trabajo, estudios

de métodos y estudios de tiempos de trabajo.

CE.18. Capacidad para participar en la elaboracién y disefio de estrategias

organizativas, desarrollando la estrategia de recursos humanos de la organizacioén.

CE.19. Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestién de

recursos humanos (politica retributiva, de seleccion...).
CE.20. Capacidad para dirigir grupos de personas.

CE.21. Capacidad para realizar funciones de representacién y negociacidon en

diferentes ambitos de las relaciones laborales.
CE.22. Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus afiliados.

CE.23. Capacidad para asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacion

laboral.

CE.24. Asesoramiento y gestidon en materia de Seguridad Social, Asistencia Social y

proteccidn social complementaria.

CE.25. Capacidad de representacion técnica en el dmbito administrativo y procesal y

defensa ante los tribunales.

CE.26. Capacidad para elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales de

promocion socioecondmica e insercion laboral.

CE.27. Capacidad para interpretar datos e indicadores socioecondmicos relativos al

mercado de trabajo.

CE.28. Capacidad para aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion

social al ambito laboral.

CE.29. Capacidad para elaborar, desarrollar y evaluar planes de formacién

ocupacional y continua en el ambito reglado y no reglado.

CE.30. Capacidad planificacién y disefio, asesoramiento y gestidon de los sistemas de
prevencion de riesgos laborales.

11



FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONALES LABORALES

Lo g]
TR

nAY
GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

CE.31. Capacidad para procesar documentacion administrativa contable.

ACADEMICAS

CE.32. Andlisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que participan en

las relaciones laborales.
CE.33. Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las
relaciones laborales.

CE.34. Comprender e caracter dindmico y cambiante de las relaciones laborales en

el &mbito nacional e internacional.
CE.35. Aplicar los conocimientos a la practica.

CE.36. Capacidad para comprender la relacién entre procesos sociales y la

dindmica de las relaciones laborales.

12



FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONALES LABORALES

Lo g]
TR

nAY
GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

5. MARCO TEORICO
5.1. Conceptos clave

5.1.1. Automatizacion

Se refiere al empleo de tecnologia para que las tareas se realicen con una minima o
ninguna intervencién humana. Para lograrlo, se puede emplear tanto maquinaria
industrial para la mecanizacién de las actividades fisicas mds mondtonas, como
programas -softwares- inteligentes para la delegacion de las tareas cognitivas a sistemas

de IA.

Debido al avance en técnicas de aprendizaje automatico - machine learning- en las
que el algoritmo “aprende” de grandes conjuntos de datos han permitido que se amplie
el alcance hacia tareas complejas como pueden ser las de toma de decisiones que antes

requerian del juicio humano. (Russell & Norvig, 2010)

5.1.2. Inteligencia artificial

La inteligencia artificial (IA) puede definirse como el conjunto de sistemas o maquinas
capaces de realizar tareas que, tradicionalmente, requerian inteligencia humana, tales
como latoma de decisiones, el reconocimiento de patrones, la comprension del lenguaje
natural o el aprendizaje a partir de datos. Estas tecnologias se basan en algoritmos que
permiten procesar grandes volumenes de informacién (big data) y adaptarse
progresivamente mediante técnicas como el aprendizaje automatico (machine learning)

o el aprendizaje profundo (deep learning). (Russell & Norvig, 2010, pp. 34-48)

Desde una perspectiva sociolaboral, la IA no representa solo un avance técnico, sino
una transformacion estructural de los modos de produccidn y de las relaciones laborales.
Su implantacién en el dmbito del trabajo ha generado nuevas formas de control,
evaluacion del desempeno, planificacion de tareas y gestién del capital humano. A
menudo, estas funciones se automatizan sin supervisién humana directa, lo que plantea
interrogantes éticos, juridicos y sociales sobre la transparencia, la equidad y el respeto

a los derechos laborales. (De Stefano, 2019)

13
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Una distincién clave es la que se establece entre la IA débil, orientada a la
resolucién de tareas especificas y concretas (como asistentes virtuales o programas
de clasificacion automadtica de curriculums), y la IA fuerte, todavia en fase de
desarrollo, que tendria capacidad general de razonamiento auténomo similar al
humano. Esta diferenciacion es especialmente relevante al analizar el impacto
potencial de la IA sobre el empleo: mientras que la IA débil tiende a sustituir tareas,
la IA fuerte podria llegar a sustituir ocupaciones completas. (Russell & Norvig, 2010,

pp. 1020-1025)

1. Por tanto, el debate actual no se limita a la pérdida de puestos de trabajo, sino
qgue incluye cuestiones como la transformacién de los roles profesionales, la
aparicién de nuevos empleos ligados a la gestién de la IA, la polarizacion del
mercado laboral y la redefinicién de las competencias necesarias. En este
contexto, resulta fundamental analizar no solo qué trabajos desaparecen, sino
también cémo cambian las condiciones subjetivas del empleo, la autonomia del
trabajador y el equilibrio entre eficiencia tecnoldgica y justicia social. (Acemoglu

& Restrepo, 2019)

5.1.3. Supercomputacion

Hace refiere a los sistemas informaticos de alto rendimiento que son capaces de
procesar gran de cantidad de informacién a una velocidad mayor que los sistemas
informaticos tradicionales. Esta capacidad es fundamental para el desarrollo de la IA
debido a que permite entrenar a los modelos complejos con enormes cantidades de

datos. (Gobierno de Espaia, 2024)

En conclusién, la sinergia entre la automatizaciéon y el aumento del poder o la
capacidad computacional establece la base tecnoldgica de la actual revolucion
productiva (Schwab, 2016, pp. 14-23)

5.1.4. Consecuencias de la automatizacion, de la supercomputacion y de la

1A

Los procesos tecnoldgicos anteriormente mencionados inciden en el empleo de

las siguientes formas:

14
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5.1.4.1. Deslocalizacion laboral

Tradicionalmente, habia ciertas tareas que solo podian ser realizadas por el ser
humano. Sin embargo, ahora pueden ser ejecutadas por maquinas o softwares. “El
atributo clave que hace que una tarea sea potencialmente deslocalizable es que no

depende del contacto cara a cara”. (Autor, 2013)

Asimismo, varios estudios sefialan que los trabajos mas susceptibles de ser
automatizados son aquellos en los que se basan en actividades fisicas en entornos
predecibles, aquellas tareas de recopilacién y procesamiento de datos, o las tareas de
atencion al cliente bdsicas. Por el contrario, los menos susceptibles son aquellas tareas
en las que se gestionan personas, se toman decisiones complejas, hay interaccién social

o emocional o los entornos son impredecibles. (McKinsey Global Institute, 2017)

5.1.4.2. Transformacion del contenido de las tareas

Susceptibilidad de diferentes tipos de trabajo a la automatizacit

Entornos impredecibles f

Interaccion social y emocional |

Gestion de personas

Atencidn al cliente basica |

Recopilacion y procesamiento de datos

Actividades fisicas predecibles

0 20 40 60 80 100
Susceptibilidad a la automatizacion (%)

En paralelo, el aprendizaje automatico estd trasformando el trabajo humano de una

forma mas profunda que en periodos anteriores de la automatizacién.

Los empleos estdn compuestos, por lo general, por multiples tareas. Y algunas de
estas pueden ser ya automatizadas, mientras que otras siguen siendo intrinsecamente

humanas. Por lo tanto, tenemos nuevos escenarios.

El primero se da en aquellas tareas no rutinarias como, por ejemplo, andlisis de

imagenes, que ya pueden ser automatizadas si existen grandes voliumenes de datos y

15
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objetivos definidos. Y podrian verse afectados negativamente algunos perfiles

profesionales.

El segundo se da en aquellos trabajos donde se pueden automatizar tareas

parcialmente. Esto no conlleva la eliminacién del empleo, sino una reconfiguracion

Y el tercero se da en las tareas restantes que no son automatizables que pueden
generar valor o incluso, generar nuevos roles organizacionales como los integradores

de sistemas. (Brynjolfsson & Mitchell, 2017)

5.1.4.3.  Creacion de nuevos roles y profesiones

Junto al desplazamiento de ciertas ocupaciones, y la introduccién de nuevas
tecnologias, también se genera la creacion de nuevos roles y profesiones que antes
no existian. Este fendmeno lo podemos observar a lo largo de la historia econémica,

en cada periodo de innovacion tecnoldgica. (Bessen, 2015, pp. 45-68)

En la actualidad, ya se puede identificar nuevos perfiles profesionales con la
economia digital y Ia IA. Por ejemplo, el de ingeniero de “prompt” que es el encargado
de persuadir “a la IA para que produzca mejores resultados” en contextos especificos.

(Tejero, 2023)

5.1.5. Productividad laboral

Desde una perspectiva econédmica, la productividad es la relacidén entre la cantidad
de outputs producidos, es decir bienes o servicios, por unidad de trabajo que puede

ser por empleado o por hora trabajada. (Krugman & Wells, 2018, pp. 234-236)

Las nuevas tecnologias, al introducir eficiencias en el proceso productivo, influyen
en la productividad. Por ejemplo, se pueden realizar las tareas mas rapidamente, se
reducen los errores, se optimizan los procesos, entre otros. Tedricamente, un
aumento de la productividad podria impulsar el crecimiento econémico y generar
rigueza para que se creen nuevos empleos. Sin embargo, a veces, se puede observar
una paradoja entre tecnologia, productividad y empleo. Los avances tecnoldgicos
coexisten con un estancamiento en el crecimiento de la productividad agregada o con

una débil creacion de puestos de trabajo- (Brynjolfsson & McAfee, 2014, pp. 67-82)
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Robert J. Gordon (Gordon, 2016) atribuye este fendmeno a factores como el
desajuste entre la adopcion tecnoldgica y la innovacion; o la concentracién de beneficios
en sectores especificos sin efectos de arrastre inmediato sobre el conjunto de la

economia.
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Figure 16-1. Actual Values of Outpur per Hour and Qutpur per Person
Compared to Extension of Their 1870-1928 Trends, 1928=100, 1890-2014
Sonrces: See Data Appendix for all li-:;:uu in chaprer 16.

5.1.6. Revolucion Digital o Cuarta Revolucion Industrial.

Finalmente, es importante contextualizar el fendmeno actual. Segun Klaus Schwab,
la cuarta revolucién industrial se caracteriza por la “fusidon” de tecnologias digitales,
fisicas y bioldgicas, transformando sistemas enteros de produccidn, gestién y

gobernanza.

A diferencia de las revoluciones industriales anteriores, la actual ocurre a un ritmo
exponencial, ya no lineal. Y, en consecuencia, esta alterando practicamente todos los

sectores econdmicos y areas de la sociedad.

En el ambito laboral, la naturaleza del trabajo, asi como también, las habilidades
requeridas, estan en un proceso de cambio acelerado. Se valora cada vez mas el capital
humano altamente cualificado y adaptable, mientras que tareas estandarizadas pueden
ser automatizadas. Por ello, comprender |la automatizacion y la supercomputacién como
parte de una tendencia mds amplia de cambio tecno-econédmico permite analizar sus

impactos sociolaborales de forma integrada y no aislada. (Schwab, 2016, pp. 14-23)
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5.2. Tecno-optimismo vs. Tecno-pesimismo. El debate sobre tecnologia y

empleo

Un eje central del marco tedrico es el debate abierto entre visiones contrarias del

efecto neto de la automatizacién en el empleo y el bienestar social.

Por un parte se situan los tecno-optimistas, que argumentan que al igual que en el
pasado, el progreso tecnoldgico dard lugar a la creacidén de al menos tantos empleos
como los que destruye. Lo cual conlleva beneficios netos para la sociedad a largo

plazo.

Y por otro lado se encuentran los tecno-pesimistas. Que sostienen que la actual
revolucion industrial podria tener consecuencias mas disruptivas que en anteriores
revoluciones. Entre estos se mencionan el desempleo estructural a gran escala y un

aumento de la desigualdad social. (Mokyr et al., 2015)

5.2.1. Tecno-optimistas

Los tecno-optimistas suelen fundamentar sus argumentos en precedentes
histéricos debido a que la tecnologia ha sido tradicionalmente un motor de
crecimiento econdmico y generador de nuevos sectores industriales, y, por ende, de
empleo. Citan como ejemplo cdmo por la mecanizacion agricola en el siglo XIX, y en
consecuencia la liberalizacion de la mano de obra, se produjo el éxodo rural hacia
nucleos urbanos; O cdmo la revolucion informatica de finales del siglo XX dio lugar a
nuevas industrias enteras como las relacionadas con los servicios Tl. Asimismo ocurre
con la reduccién de la jornada laboral y la mejora de la calidad de vida en las
sociedades desarrolladas a lo largo del ultimo siglo. Lo cual atribuyen en cierto modo
a los aumentos de productividad por innovacién tecnolégica. (OIT, 2019) (Banco

Mundial, 2020)

Los optimistas también enfatizan que muchos temores del pasado no se
concretaron. Por ejemplo, en los afios 60 y 70 se predijo el inminente “fin del trabajo”
debido a la automatizacién, algo que no sucedié. Por el contrario, surgieron nuevos

tipos de empleo. (Rifkin, 1995)
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En la actualidad, sostienen que la inteligencia artificial y la robdtica pueden asumir
tareas peligrosas, pesadas o mondtonas, liberando a los seres humanos para trabajos
mas creativos y de mayor valor afadido. Incluso, plantean la posibilidad de un futuro
a largo plazo en el que la humanidad alcance niveles de riqueza y automatizacion tales
que el trabajo forzado sea esencialmente eliminado —lo que algunos denominan “pleno
desempleo” utépico, donde las maquinas realicen la mayor parte del trabajo y las
personas se dediquen a actividades voluntarias, creativas o de ocio. (Hansen, 1939) Si
bien ese escenario es meramente especulativo, refleja la confianza de los tecno-
optimistas en que la automatizacion bien gestionada puede conducir a una sociedad

mejor.

5.2.2. Tecno-pesimistas

Por contraste, los tecno-pesimistas sefialan que la disrupcién tecnolégica actual no
tiene precedentes para una visidn tan optimista. De ahi que argumenten que el mercado
laboral podria no absorber a los trabajadores desplazados con la misma facilidad que en

épocasanteriores.

Dentro de este enfoque, uno de los trabajos mas citados es el de Frey y Osborne,
quienes eran investigadores en la Universidad de Oxford. Ellos estimaron que
aproximadamente el 47% de los empleos en Estados Unidos presentaban un riesgo

alto de ser automatizados en un par de décadas. (Frey & Osborne, 2017)

De forma similar, otras investigaciones han estimado también, que un porcentaje
elevado de empleos estd en riesgo de automatizacién en paises desarrollados. No
obstante, presentan diferencias metodoldgicas que afectan a la comparacién directa de

los resultados. (Nedelkoska & Quintini, 2018)

Los tecno-pesimistas argumentan que, incluso si en el largo plazo se crean nuevas
ocupaciones, en el corto y mediano plazo podria haber una brecha de ajuste donde
millones de trabajadores pudiesen quedar desempleados o subempleados, al no poder
adaptarse con la rapidez suficiente. Sostienen que la velocidad del cambio tecnoldgico
puede exceder a la capacidad de muchos trabajadores para adquirir las nuevas

habilidades demandadas. - Skills gap o brecha de competencias-.
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Asimismo, sefalan que las nuevas empresas digitales que son altamente
automatizadas, como plataformas digitales, big tech o startups de IA, no generan tantos
puestos de trabajo como las industrias a las que reemplazan. Por ejemplo, una planta
automotriz del siglo XX empleaba a miles de obreros, mientras que una fabrica
automatizada moderna o una empresa de software puede alcanzar a tener alto valor
en el mercado con una plantilla relativamente pequeia. Esta dindmica podria
conducir a un escenario de desempleo tecnoldgico sostenido o de polarizacién
extrema. Dicho de otro modo, unos pocos altamente cualificados con empleos muy
remunerados en tecnologia, y una masa creciente de trabajadores desplazados o

precarios.

Otra preocupacion de la postura pesimista es la polarizacién del mercado laboral.
Debido a que diversos analisis han identificado que las tecnologias digitales tienden
a erosionar los empleos de calificacion intermedia. Especificamente, los trabajos
administrativos, operarios de fabrica, contabilidad basica, entre otros. En contraste,
aumentaria la demanda tanto de empleos altamente cualificados como son
desarrolladores de software, gerentes, analistas; como los empleos de baja
calificacion no automatizables, por ejemplo, cuidadores, personal de limpieza,
personal de servicios bdsicos que requieren destreza manual o presencia fisica no
rutinaria. La consecuencia seria un mercado laboral “en forma de reloj de arena”, con
crecimiento en la cima y en la base de la distribucién de habilidades, pero con

adelgazamiento en los estratos medios. (Autor & Dorn, 2013)

Esta transformacién genera serias preocupaciones en torno a la desigualdad. La
pérdida de empleos medianamente cualificados puede dificultar la movilidad social y
agrandar la brecha entre un segmento de trabajadores bien remunerados y otro
segmento con empleos de baja calidad y salarios estancados. Los tecno-pesimistas
advierten que, de no mediar intervenciones, la automatizaciéon podria aumentar las
desigualdades econédmicas existentes. Y este fendmeno se daria tanto dentro de los
paises entre distintos grupos sociales, como entre economias con mayor capacidad

tecnolégica contra aquellas mas dependientes de mano de obra tradicional.
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En sintesis, el debate tecno-optimismo versus tecno-pesimismo refleja Ia
“incertidumbre” respecto a si nos dirigimos hacia un futuro del trabajo abundante y
enriquecedor, o hacia una crisis de empleo y de cohesién social. Probablemente
ninguno de los extremos se materialice tal cual; La mayoria de los expertos coincide
en que habrd ganadores y perdedores de la transformacién tecnoldgica, y que el
resultado final dependera en gran medida de las politicas y estrategias que se adopten

en cada pais para gestionar la transicion. (Acemoglu & Restrepo, 2019)

En este sentido, se vuelve crucial el papel de los gobiernos, las instituciones
educativas y las empresas para anticipar cambios, reciclar y recualificar -
reskilling/upskilling- a la fuerza laboral, y disefiar redes de proteccidn social adaptadas a
la nueva realidad. La discusion tedrica, por lo tanto, no se limita solo a predecir
pasivamente el impacto de la tecnologia, sino que ayuda a pensar en cédmo encauzar

dicha innovacion hacia un futuro del trabajo inclusivo.

5.3. Aportes de la teoria social: riesgo, modernidad liquida y trabajo

emocional

Con el objetivo de profundizar en la comprension del fendmeno, resulta util apoyarse
en marcos tedricos de la sociologia contempordnea que analizan las transformaciones
del trabajo y de la sociedad bajo el impacto de la modernidad avanzada. A continuacioén,
se abordaran tres enfoques relevantes como son la Teoria de la sociedad del riesgo de
Ulrich Beck; el concepto de modernidad liquida de Zygmunt Bauman, y la idea de trabajo
emocional propuesta por Arlie R. Hochschild. Estas ideas, aunque desarrollados en
contextos mas amplios, ofrecen valiosas perspectivas para interpretar el impacto

sociolaboral de la automatizacién y la supercomputacién.
5.3.1. Ulrich Beck y la Sociedad del Riesgo
El sociélogo aleman Ulrich Beck argumenta que las sociedades industrializadas
contemporaneas han ingresado en una fase que se caracteriza por la distribucién

generalizada de riesgos producidos por el propio desarrollo tecnoldgico y econémico.

(Beck, 1998)
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En su obra La sociedad del riesgo (1986), Beck describe como el progreso
cientifico-técnico, si bien ha traido prosperidad, también genera nuevos peligros y
tensiones como son la contaminacion ambiental, los accidentes nucleares, las crisis
financieras globales y, por supuesto, la inseguridad laboral derivada de la
reestructuracion econdémica. En el contexto del trabajo, la nociéon de sociedad del
riesgo implica que la incertidumbre sobre el empleo se ha convertido en una
condicién estructural. El avance tecnoldgico constante crea un entorno donde ningun
puesto de trabajo es completamente seguro ya que pueden surgir innovaciones que
vuelvan obsoletas ciertas habilidades o incluso ocupaciones enteras. El empleo fijo y
estable tiende a reducirse, dando paso a formas laborales mas precarias o flexibles
en las cuales el individuo debe afrontar mayores riesgos como son los contratos
temporales, los empleos por proyecto, el autoempleo forzado, entre otros (Beck,
2000). Beck llegé a afirmar que el futuro del trabajo en Europa se podia entrever
observando la realidad de paises en desarrollo. Una “brasilinizacién” de Occidente,
donde sélo una parte de la poblacién tiene empleos estables y protegidos, mientras
otros sobreviven en la economia informal o con contratos precarios. (Beck, 2000, pp.

9-15)

Desde esta perspectiva, la tendencia de la automatizacién actual puede
interpretarse como parte de esa dinamica de la modernidad tardia que individualiza
el riesgo. Los trabajadores, ante la posibilidad de ser reemplazados por una
tecnologia, experimentan una mayor sensacion de inseguridad y deben asumir sobre
si mismos la tarea de mantener su empleabilidad, dicho de otra manera, seguir
formandose de manera continua, o adaptarse a lo que el mercado marque, e incluso
estar dispuestos a cambiar de ocupacidn o sector si es necesario. Beck subraya que
estos riesgos no se reparten de forma equitativa ya que ciertos grupos sociales como,
por ejemplo, los trabajadores menos cualificados, los sectores industriales
tradicionales, las regiones enteras dependientes de actividades automatizables,
cargan con un riesgo de desempleo tecnoldgico mayor que otros. (Beck, 1998,

capitulo 3)
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En conclusion, la automatizacién puede amplificar desigualdades preexistentes, a no
ser que se desarrollen mecanismos colectivos para gestionar estos riesgos. La teoria de
Beck invita a considerar la automatizacion no como un destino inevitable, sino como un
proceso social cuyas consecuencias dependen de cdmo se reconozcan y administren los
riesgos que conlleva. En la practica, esto significa que la sociedad, y en particular los
responsables politicos, deben tomar decisiones conscientes sobre cémo distribuir los

beneficios y costes de la automatizacién de manera justa y sostenible.

5.3.2. Zygmunt Bauman y la Modernidad Liquida

El fildsofo y socidlogo polaco Zygmunt Bauman acufié el término “modernidad
liquida” para describir la condicién social de las ultimas décadas, que se caracteriza por
una continua fluidez, inestabilidad y cambio en las estructuras sociales. En contraste con
la “modernidad sélida” de etapas anteriores que estaba marcada por instituciones
firmes, roles estables y expectativas de largo plazo. Un aspecto fundamental de la
modernidad liquida es que todo es volatil ya sea las relaciones humanas, las identidades

e incluso, las trayectorias profesionales.

En el dmbito laboral, Bauman indica que la era contempordnea se define por la
precariedad y la incertidumbre. Las empresas, en busca de flexibilidad y competitividad
en un mercado global, han abandonado el antiguo modelo del empleo que se
caracterizaba en que la persona trabajadora estaba de manera indefinida. Y en cambio,
impera una légica de contratacién temporal, flexibilidad en el despido, subcontratacion,
y proyectos puntuales. Esto provoca que incluso profesionales cualificados sientan
incertidumbre permanente y tiendan a pensar que el proximo afio podrian tener que
reinventarse, trasladarse o aprender una nueva herramienta para seguir siendo

“empleables”.

La metdfora de la liquidez sugiere que nada en el mundo laboral se “solidifica” o
perdura lo suficiente como para generar seguridad a los individuos. En este sentido, los
rapidos avances en la automatizacién agravan la sensacion de que un trabajador puede
invertir anos en adquirir una destreza, y después un algoritmo podria realizar gran parte

de su funcién. Conviene sefialar que la adaptacién continua cuando se vuelve norma
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puede tener costes psicolégicos y sociales tales como ansiedad, sensacién de

sustitubilidad, erosion de la relacidén entre empresa y persona trabajadora, entre otros.

Bauman también relaciona estos cambios con el concepto de individualizacién. Este
hace referencia a que se espera que cada individuo asuma la responsabilidad de su
futuro laboral, la gestidn de sus “capitales” que deberd invertir en educacion,
habilidades, redes. Dicho de otro modo, como si fuera su propia empresa, en un

contexto, ademas, estructuralmente cambiante. (Bauman, 2007)

Aquellos profesionales altamente flexibles, creativos, mdviles, entre otras
competencias, conforman una élite adaptativa. En contrario, otros quedan
desplazados y dan lugar a un nuevo precariado. Este se refiere a una clase de
trabajadores con empleos inseguros, mal remunerados y sin identidad ocupacional
clara. La modernidad liquida plantea la necesidad de considerar mas dimensiones
aparte de los indicadores econémicos, hay que atender a cdmo la automatizaciéon
influye en la experiencia subjetiva de los individuos fuera de las élites profesionales.
Por ejemplo, el temor a la irrelevancia o la pérdida del sentido de pertenencia,

elementos que son intangibles pero fundamentales en la cohesién social.

En sintesis, la perspectiva baumaniana sugiere que el desafio no es solo econémico
al crear suficientes empleos, sino también existencial y social. El cdmo generar
condiciones de vida digna y sentido de seguridad en medio de un entorno laboral en

constantes transformaciones. (Bauman, 2000)

5.3.3. Arlie R. Hochschild y el Trabajo Emocional

Otra perspectiva importante de las transformaciones laborales contemporaneas
es la que se refiere a la calidad y naturaleza del trabajo humano que permanece o se

intensifica en la era de la automatizacion.

La socidloga estadounidense Arlie Russell Hochschild introdujo el concepto de
trabajo emocional para describir aquellas ocupaciones en las que se espera que el
trabajador sepa gestionar las emociones propias y las ajenas, como parte intrinseca
de sus funciones. En su estudio sobre auxiliares de vuelo y empleados atencidn al
cliente, Hochschild mostré cémo a los trabajadores se les exige mostrar cordialidad,
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empatia, entusiasmo o tranquilidad, independientemente de sus sentimientos reales,
con el objetivo de lograr determinados resultados como la satisfaccion del cliente,
por ejemplo. Este “uso comercial de las emociones” implica un esfuerzo psicolégico
afiadido para el trabajador, y plantea cuestiones sobre la autenticidad, la alienacién y la

salud emocional en el trabajo.

Cabe preguntarse cual es la relevancia de la nocién del trabajo emocional en el
analisis de la automatizacién y la supercomputacién. Y, en primer lugar, este concepto
sefiala un tipo de competencia humana que es dificilmente automatizable. Es la
capacidad de conectar emocionalmente con otras personas, de comprender matices
afectivos y de responder con calidez o sensibilidad, es decir, la empatia. Y si bien existen
experimentos de robots sociales o chatbots que simulan esta capacidad, la auténtica
interaccion humana es un campo donde la tecnologia aun tiene limitaciones. Por tanto,
a medida que las maquinas asumen tareas técnicas, las ocupaciones que implican
cuidado, atencién personal, creatividad artistica o liderazgo de personas podrian ganar
mayor peso relativo. Muchos de estos roles conllevan una importante carga de trabajo
emocional como los enfermeros, maestros, terapeutas, vendedores, gerentes de
equipos, entre otras profesiones. La teoria de Hochschild sugiere que nos cuestionemos
acerca de las condiciones en las que ese trabajo emocional se realiza para que, en un
futuro, donde posiblemente haya menos empleos repetitivos y mas empleos de servicio

o creativos, estas respuestas garanticen la calidad delempleo.

En segundo lugar, el concepto de trabajo emocional pone de manifiesto que la
introduccidn de tecnologia en los procesos laborales no significa que las estructuras
humanas desaparezcan; al contrario, muchas veces se intensifican o se reconfiguran. Por
ejemplo, en sectores donde parte del trabajo técnico es automatizado, es comun que se
espere del empleado una actitud mas proactiva y positiva hacia los cambios,
requiriéndole una adaptacién psicoldgica adicional. Las oficinas altamente digitalizadas
pueden reducir ciertas cargas fisicas, pero pueden generar estrés diferente como el
tecnoestrés de estar constantemente aprendiendo nuevas interfaces, o la sensacion de
aislamiento al interactuar mas con pantallas que con personas. En definitiva, considerar
el trabajo emocional nos recuerda que el impacto sociolaboral de la automatizacién no
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es solo una cuestion cuantitativa expresada en numero de empleo, sino también
cualitativa, es decir, qué tipo de trabajos estamos creando para los seres humanos, qué
se exige de ellos en términos mentales y afectivos, y cdmo eso repercute en su vida.

(Hochschild, 1983)

5.4. Otras perspectivas pertinentes

Ademas de los marcos mencionados, existen otras teorias y conceptos
sociolaborales que, aunque no se analicen en detalle, merecen mencién por su

relevancia.

Primeramente, la nocién de la destruccién creativa de Joseph Schumpeter
describe como el capitalismo se reinventa mediante ciclos de innovacion. Se
destruyen viejas empresas, pero se crean otras nuevas. Esta idea es acorde con la

visidn ciclica de los tecno-optimistas. (Schumpeter, 2017, capitulo VII)

En segundo lugar, la teoria del capital humano de Gary Becker enfatiza la
importancia de la educacién y las habilidades para la prosperidad individual y
colectiva. En lo que concierne al tema de estudio, refuerza la tesis de que la formacién
continua es vital para que la fuerza laboral pueda aprovechar las oportunidades de la

era automatizada. (Becker, 1993, pp. 15-25)

De forma complementaria, la literatura sobre la economia de plataformas y el
trabajo gig que hace referencia a aquella forma de trabajo por encargo a través de
aplicaciones, examina como las tecnologias digitales estan fragmentando el empleo
en tareas mas simples y con trabajadores auténomos bajo demanda. Este fendmeno,
potenciado por algoritmos y grandes infraestructuras de datos, se relaciona con la
automatizacion puesto que redefine la relacién laboral tradicional y puede
precarizarla. Muchas de estas personas trabajadoras en plataformas digitales operan
sin proteccién laboral, compitiendo por encargos y condicionados por la calificacién

algoritmica. (De Stefano, 2016, pp. 471-504)

Asimismo, es relevante mencionar el debate en torno a la ética de la IA y la
robdtica en contextos laborales. A medida que las mdaquinas y los sistemas
automatizados toman decisiones que inciden sobre las personas, surgen cuestiones
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de discriminacién algoritmica, transparencia y rendicién de cuentas. Ejemplos de ellos
son los softwares que determinan si se concede un crédito, o un algoritmo que
jerarquiza curriculums de candidatos en procesos de seleccidon de personal. (Dastin,

2018)

En esta linea, la adopcidon masiva de automatizacién debe, segin numerosos
expertos, venir acompafiada de marcos éticos y regulatorios que garanticen que la
tecnologia se use al servicio del bienestar humano y no en contra de él. En Europa se
discuten leyes para regular la IA, enfatizando valores como la privacidad, la no
discriminacion y la explicacion de las decisiones automatizadas. En términos
sociolaborales, esto implica garantizar que, por ejemplo, la introduccion de software de
evaluacién de empleados no viole derechos, o que los robots colaborativos en fabricas

operen con estrictos estandares de seguridad. (Comision Europea, 2020)

5.5. Clima laboral y percepcion del entorno organizacional

En el contexto de los cambios acelerados provocados por la automatizacién vy la
digitalizacidn, el clima laboral se configura como un elemento central para comprender
la experiencia cotidiana de los trabajadores. El clima laboral hace referencia al conjunto
de percepciones compartidas por los empleados respecto a su entorno de trabajo,
incluyendo aspectos como el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la

comunicacion interna o el reconocimiento profesional. (Peird et al., 2001, pp. 229-248)

Diversos estudios han demostrado que el clima organizacional influye directamente
en la motivacidn, el compromiso y la resistencia o apertura al cambio tecnolégico. En
entornos donde predomina la incertidumbre —como los que atraviesan procesos de
automatizacion—, un clima negativo puede amplificar las tensiones y dificultar la
adaptacion. Por el contrario, un entorno percibido como participativo y transparente

favorece la resiliencia y la implicacidn de los trabajadores. (Salas-Vallina et al., 2015)

Desde la sociologia del trabajo, este fendmeno puede relacionarse con la nocién de
modernidad liquida de Zygmunt Bauman, en tanto que las condiciones laborales dejan
de ser estables y se vuelven volatiles, erosionando la confianza institucional y el sentido

de pertenencia. (Bauman, 2000, pp. 115-124)
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La transformacién digital no solo modifica las tareas, sino también el vinculo
subjetivo de las personas con sus organizaciones. En este sentido, analizar el clima
laboral no es solo una cuestién de gestidn empresarial, sino una via para comprender
las dinamicas sociales que emergen en los nuevos entornos de trabajo mediados por

latecnologia. (Rosa, 2016, pp. 55-78)
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6. METODOLOGIA DEL ESTUDIO

El presente trabajo adopta una metodologia mixta con el objetivo de analizar de
forma integrada el impacto sociolaboral de la automatizacién y la supercomputacién.
Esta combinacion metodolégica permite explorar tanto las transformaciones
estructurales observables en el mercado laboral como las experiencias subjetivas de los

actores involucrados.

En primer lugar, se llevé a cabo una revisidn bibliografica exhaustiva con el fin de
construir un marco tedrico que articula enfoques econdmicos, sociolégicos vy
tecnoldgicos. Para ello, se recurrio a literatura académica especializada en sociologia del
trabajo, teoria social contemporanea y estudios sobre digitalizacion (Herndndez
Sampieri et al., 2014, pp. 89—-105). Esta fase permitié identificar los principales debates
tedricos en torno al impacto de las tecnologias emergentes sobre el empleo, incluyendo

las posturas tecno-optimistas y tecno-pesimistas (Bryman, 2016, pp. 620—634).

En segundo lugar, se realizé un analisis cuantitativo de datos secundarios para
observar tendencias en el empleo vinculadas a la automatizacion. Los datos,
correspondientes principalmente al periodo 2015-2023, se obtuvieron de fuentes
oficiales y organismos internacionales como el Foro Econédmico Mundial (WEF, 2020), la
OCDE (2019, 2020), el Banco Mundial y el Instituto Nacional de Estadistica (INE, 2023).
Se utilizaron indicadores sobre densidad de robots, riesgo de automatizacion por
ocupacidny evolucion de las tasas de empleo en distintos sectores. El andlisis fue de tipo
descriptivo y comparativo, centrado especialmente en el caso de Espafia, en contraste

con economias avanzadas de referencia.

En tercer lugar, se incorpord un estudio de caso cualitativo basado en una entrevista
semiestructurada a una trabajadora activa en una plataforma de marketing multinivel
digital. Esta experiencia fue seleccionada por su valor ilustrativo dentro de las nuevas
formas de trabajo mediadas por tecnologia y por visibilizar fendmenos como la
precarizacién, el control algoritmico y la subjetivacién laboral en entornos digitales. La
eleccion del caso responde al criterio de relevancia sociolégica mas que a

representatividad estadistica, y se enmarca en una légica exploratoria.
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Para el analisis cualitativo, se empled una estrategia de codificacién tematica
guiada por categorias derivadas del marco tedrico, tales como control, autonomia,
trabajo emocional, riesgo e individualizacidn. Estas categorias permiten interpretar
los significados subjetivos del trabajo digital y su conexidn con procesos estructurales

mas amplios.

Cabe seifalar que, como toda investigacion de alcance limitado, el estudio
presenta ciertas restricciones. Por un lado, el andlisis cuantitativo depende de la
disponibilidad y comparabilidad de datos secundarios. Por otro, el estudio de caso no
pretende ser generalizable, sino ofrecer una ventana analitica sobre dindmicas
laborales emergentes. No obstante, su integracion con la evidencia cuantitativa

permite obtener una vision mas completa del fendmeno estudiado.

En sintesis, la combinacidn de fuentes estadisticas, revision tedrica y testimonios
cualitativos fortalece el enfoque socioldgico del trabajo y permite abordar el objeto

de estudio desde una perspectiva multidimensional.
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7. ANALISIS Y RESULTADOS

En esta seccion se integran los hallazgos del analisis cuantitativo con la discusion
cualitativa, para delinear el impacto sociolaboral concreto que la automatizacion vy
supercomputaciéon estan teniendo o pudieran tener en un futuro cercano. Se abordan
por separado algunos ejes tematicos fundamentales como los efectos en el volumen y
tipo de empleo, los efectos en las condiciones laborales -calidad del trabajo, salarios,
Seguridad Social-, el impacto en la estructura social y consideraciones especificas sobre

el caso de Espafia en el contexto internacional.
7.1. Efectos en el empleo

7.1.1. Impacto dual: Destruccion y creacion de empleo

Los datos recopilados confirman que la automatizacién estd teniendo un impacto
dual en el empleo. Por un lado, se observan indicios de destruccién o reduccién de
empleos en ciertas industrias altamente expuestas a la robotizacién, mientras que, por
otro lado, surgen nuevas oportunidades laborales vinculadas a la economia digital y a la
gestidn de las nuevas tecnologias. Por ejemplo, de acuerdo con cifras de la Federacién
Internacional de Robética, el nimero de robots industriales instalados por cada 10,000
trabajadores se ha multiplicado en paises como Corea del Sur, Japdn y Alemania en la
ultima década (Barcelona Supercomputing Center, 2024). Durante el mismo periodo, el
empleo manufacturero tradicional en esas economias ha tendido a estancarse o
descender ligeramente, contribuyendo a la disminucién de participacion laboral
industrial. Sin embargo, estos efectos negativos directos han sido parcialmente
compensados por el crecimiento del empleo en servicios tecnoldgicos, disefio,
mantenimiento de robots y otras areas relacionadas. En Alemania, la tasa de desempleo
general ha seguido bajando incluso con alta automatizacidn, lo que sugiere que los
empleos perdidos en fabricas han sido absorbidos en otros sectores o nuevas funciones.

(International Federation of Robotics [IFR], 2021)

7.1.2. Cambios sectoriales y reorganizacion del trabajo

Un hallazgo consistente es la polarizacion sectorial ya que mientras sectores como

agricultura e industria manufacturera emplean cada vez menos personas, en gran
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medida debido a la mecanizacién y automatizacidn de procesos productivos, sectores
como el de servicios profesionales, educaciéon, salud y entretenimiento muestran
crecimiento neto de empleo (OCDE, 2020, pp. 88-101). Muchos de los nuevos trabajos
en estos sectores tienen un fuerte componente cognitivo o social, dificil de
automatizar. Ademas, dentro de cada sector se evidencia redistribucidon de tareas.
Por ejemplo, en el sector financiero, los cajeros bancarios han disminuido con la
irrupcion de cajeros automaticos y la banca en linea, pero paralelamente han
aumentado los puestos de asesores financieros y desarrolladores de sistemas

bancarios digitales. (Bessen, 2018)

7.1.3. Alcance y ritmo del cambio tecnoldgico

Otro dato revelador proviene de andlisis ocupacionales detallados. Siguiendo la
metodologia de Frey y Osborne adaptada a otros paises, instituciones como la OCDE
estiman que, en promedio, alrededor del 14% de los empleos actuales en los paises
miembros tienen alta probabilidad de automatizacién completa, y otro 30% adicional
sufrird cambios significativos en sus tareas por la introduccion de tecnologia. Esto
significa que casi la mitad de los trabajos experimentaran una transformacion
sustancial. Sin embargo, hasta la fecha, la tasa efectiva de automatizacion ha sido

mas lenta de lo que algunas predicciones sugerian. (Nedelkoska & Quintini, 2018)

Un informe del McKinsey Global Institute sefialé que menos del 5% de las
ocupaciones podrian ser totalmente automatizadas con la tecnologia existente,
aunque alrededor del 60% de las ocupaciones tienen al menos un 30% de actividades
técnicamente automatizables. Es decir, la automatizacion se ha dado y se dard por
partes, dentro de cada empleo, mds que un reemplazo instantdneo de la persona por

la maquina en la mayoria de los casos. (McKinsey Global Institute, 2017)
7.1.4. Emergencia de nuevos perfiles profesionales

Dentro de los nuevos roles profesionales, se menciona la aparicion de figuras como
los ingenieros de machine learning, analistas de datos, especialistas en

ciberseguridad, gestores de comunidades en linea, entre otros. La demanda de estos

perfiles se ha disparado. Por ejemplo, los empleos relacionados con ciencia de datos
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crecieron mundialmente a tasas de dos digitos porcentuales anuales en los Ultimos cinco
afios. Incluso en paises en desarrollo se ve este fendmeno, impulsado por la

globalizacion del talento via Internet. (LinkedIn, 2020)

7.1.5. Educacion y competencias en la era digital

Una caracteristica de muchos de estos nuevos puestos es que requieren altos niveles
de formacién y cualificaciones especificas, lo cual se vincula nuevamente el tema del
empleo con la educacion. Paises que invierten fuertemente en educacién STEM (Ciencia,
Tecnologia, Ingenieria y Matematicas) tienden a estar en mejor posicidn para generar
empleo de calidad en la era digital. Por el contrario, regiones con bajo nivel educativo
enfrentan el riesgo de quedarse atras, tanto porque sus trabajadores desplazados no
consiguen reinsertarse en nuevos roles, como porque no logran atraer industrias
tecnoldgicas emergentes. (WEF, 2020, pp. 75-82) Mas alla del nimero de empleos, la
automatizacion influye en como se trabaja y en qué condiciones. (Eurofound, 2020, pp.
9-13)

7.2. Efectos en las condiciones laborales y la calidad del trabajo

7.2.1. Mejora en las condiciones fisicas y flexibilidad laboral

Un aspecto positivo por resaltar es la mejora en ciertos indicadores de condiciones
laborales. La incorporacién de robots ha reducido la exposicién de trabajadores a
entornos peligrosos o insalubres. Por ejemplo, los robots asumiendo tareas en minas,
plantas quimicas o lineas de montaje con riesgo ergondmico, ello puede disminuir los

accidentes laborales y las enfermedades profesionales. (Codelco, 2019, pp. 45-47)

Asimismo, las herramientas digitales permiten modalidades de trabajo mas flexibles,
incluyendo el teletrabajo, que bien gestionado puede facilitar la conciliacién de la vida

laboral y familiar para algunas personas trabajadoras. (Eurofound & OIT, 2017)

7.2.2. Precarizacion del empleo y retos requlatorios

No obstante, se han documentado también efectos adversos en la calidad del empleo
asociados a la automatizacion y digitalizacién. Uno de ellos es la ya mencionada

precarizacién. La tecnologia ha favorecido el auge de contratos temporales y trabajos
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independientes como auténomo (freelance o gig), dado que las plataformas
electronicas permiten contratar servicios especificos “on-demand” sin establecer
relaciones laborales duraderas. Muchos trabajadores de plataformas carecen de
proteccion laboral como acceso para poder cotizacién para la pension, o
indemnizaciones por accidentes de trabajo, entre otros, ubicdndolos en una zona
gris del derecho laboral (De Stefano, 2016). Este fendmeno plantea retos a los
sistemas regulatorios. Por ejemplo, recientemente en Espafia se aprobd la llamada
“Ley Rider” para reconocer como asalariados a los repartidores de plataformas

digitales de reparto, buscando frenar la precariedad en este segmento. (BOE, 2021)

7.2.3. Intensificacion del trabajo y carga emocional

Otro aspecto es la intensificacidn del trabajo. Algunos estudios cualitativos sefialan
que, en muchos casos, la introduccién de tecnologia no reduce la carga de trabajo
humana, sino que la reorganiza de forma que el trabajador deba lograr mas
resultados en menos tiempo. Por ejemplo, en oficinas donde se implementan
softwares avanzados de gestién, se espera que el empleado esté disponible
practicamente todo el tiempo ya sea bien via correo o mensajeria instantanea,
respondiendo con rapidez, y cumpliendo con objetivos mas ambiciosos gracias a las

“ganancias de eficiencia” de la informatica. (Chesley, 2014, pp. 589-610)

Esto puede llevar a estrés, hiperconectividad y burnout. El trabajo emocional
mencionado por Hochschild también entra en entornos altamente monitorizados por
sistemas que registran y evallan cada venta, cada llamada. Por ejemplo, al trabajador
de servicios, se le exige siempre una actitud positiva y resiliente, lo que puede generar

fatiga emocional. (Hochschild, 1983, pp 90-101)

7.2.4. Brecha salarial y distribucion desigual de los beneficios

La brecha salarial y la desigualdad de ingresos también pueden verse afectadas.
Existe evidencia de que la automatizacién contribuye a estancar o reducir los salarios
en ocupaciones de nivel medio-bajo, debido a la menor demanda relativa de mano
de obra poco calificada y a la competencia que suponen las maquinas. Las empresas

pueden justificar menores sueldos argumentando que la maquina realiza parte del
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trabajo. En cambio, los salarios de ciertos profesionales altamente cualificados
aumentan por la fuerte demanda y la escasez de talento en areas especializadas, por
ejemplo, los desarrolladores de IA. El resultado es una posible ampliacién de la brecha
salarial interna. A nivel macro, algunos economistas han notado una disminucién de
la participacion del trabajo -salarios- en la renta nacional frente a la participacién del
capital, y vinculan este fendmeno en parte a la automatizacién. Las empresas gastan
relativamente mas en capital tecnoldgico y menos en trabajo, y los beneficios tienden a

concentrarse en duefios del capital. (Karabarbounis & Neiman, 2014, pp. 61-103)

7.2.5. Sostenibilidad de la Seguridad Social

En cuanto a la Seguridad Social, la automatizacion presenta un desafio. Si menos
gente trabaja o si mas gente lo hace de forma intermitente, los sistemas tradicionales
de Seguridad Social, financiados por cotizaciones de trabajadores y empresas, enfrentan
un déficit. Paises europeos, basados en el Estado de bienestar, ya debaten cémo
sostener pensiones y sanidad en escenarios de alto desempleo tecnolégico o de empleos
fragmentados. Se han propuesto ideas como la de un “impuesto a los robots” (que las
empresas paguen una tasa por cada puesto de trabajo reemplazado por IA/robot para
financiar reciclaje profesional o renta bdsica), aunque estas iniciativas aun son
incipientes y controversiales. En cualquier caso, la discusién subraya que la
sostenibilidad del contrato social debe recalibrarse si las formas de trabajo cambian

radicalmente. (Frey, 2020, pp. 55-67)
7.3. Impactos sociales: desigualdades y nuevos equilibrios

Los efectos de la automatizacidén y supercomputacidn trascienden lo puramente

laboral para influir en la estructura social. (Raji et al., 2020)
7.3.1. Desigualdad educativa y riesgo de exclusion

Un punto critico es la desigualdad socioeconémica. Como se analizé tedricamente,
existe el riesgo de que la tecnologia profundice brechas entre grupos sociales. Los datos
muestran, por ejemplo, diferencias significativas en la probabilidad de automatizacion

segln nivel educativo: trabajos ocupados por personas con educacion basica tienen

muchas mas tareas rutinarias susceptibles de ser automatizadas que aquellos ocupados
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por universitarios. Consecuentemente, sin intervenciones, los trabajadores con
menor formacidn podrian enfrentar mas desplazamiento y dificultad para reubicarse,
aumentando la brecha de ingresos y de oportunidades entre quienes tienen alta

calificacion y quienes no (Nedelkoska & Quintini, 2018, pp. 56).

7.3.2. Brecha territorial y cohesion regional

Asimismo, hay una dimensién geografica de la desigualdad tecnoldgica. Regiones
y ciudades con polos tecnolégicos (por ejemplo, Silicon Valley en EE. UU., Bangalore
en India, Shenzhen en China, Barcelona/ Madrid en Espafia en menor medida) atraen
inversién en automatizacién, pero también generan nuevos empleos cualificados y
ecosistemas de innovacién. Mientras tanto, zonas tradicionalmente industriales o
agricolas pueden experimentar pérdidas netas de empleo sin compensacidn local si
no logran reconvertirse. Esto puede llevar a disparidades regionales, migraciones
internas (personas jovenes dejando dreas rurales en busca de trabajos en ciudades
tecnoldgicas) y tensiones politicas entre territorios “ganadores” y “perdedores” de la
revolucion digital. En Espafia, por ejemplo, comunidades auténomas con tejido
industrial como Catalufia, Pais Vasco o Navarra estan incorporando mas robdtica
avanzada, mientras regiones con economia mas basada en servicios tradicionales o
agricultura pueden resentir mayor desempleo tecnoldgico relativo. Los poderes
publicos enfrentan el reto de cohesidn territorial, disefiando politicas que atraigan
nuevas inversiones a zonas deprimidas (por ejemplo, hubs de economia digital en

regiones en transicion). (Comision Europea, 2020)

7.3.3. Inclusidn digital y acceso desigual a la tecnologia

Otra faceta es la brecha digital en si misma: la inclusion digital desigual puede
traducirse en desigualdad laboral. Durante la pandemia de COVID-19, quedd de
manifiesto que quienes tenian acceso a buenas conexiones de Internet y sabian
utilizarlas pudieron teletrabajar o reorientarse a ventas en linea, mientras otros
quedaron marginados. Los Next Billion Users (el proximo millardo de usuarios de
Internet) representan a poblaciones de paises emergentes que recién estan

accediendo a la conectividad. Su entrada en el mundo digital abre tanto
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oportunidades (pueden educarse en linea, ofrecer trabajo remoto global, innovar
localmente) como amenazas (pueden ser explotados con trabajos en linea de baja
remuneracion, o enfrentar automatizacién rapida sin red de proteccién). La
alfabetizacion digital universal se vuelve imperativa para que la automatizaciéon no

excluya a segmentos de la poblacién. (Google Research, 2020)

7.3.4. Reparto de beneficios y aspiraciones sociales

Por otra parte, es importante reconocer efectos sociales positivos potenciales. Si la
productividad aumentada por la automatizacion se traduce en bienes y servicios mas
baratos, toda la sociedad podria beneficiarse en términos de nivel de vida. Por ejemplo,
abaratar costes de energia con “smart grids”, o mejorar salud con diagndsticos de IA
mas rapidos. Asimismo, liberar a las personas de trabajos peligrosos o extenuantes tiene
un valor social. Idealmente, menos mineros sufriendo accidentes, menos conductores
con jornadas maratdnicas gracias a vehiculos auténomos, entre otros. La cuestion esta
en asegurar que esos beneficios se distribuyan equitativamente. Sin politicas adecuadas,
la ganancia podria concentrarse en los duefios de la tecnologia; con politicas, podria
financiar, por ejemplo, mejores servicios publicos o reducciones de jornada para todos.
Una aspiracion debatida es que la automatizacién permita trabajar menos horas

manteniendo salarios gracias a mayores rendimientos. (Arntz et al., 2019)

7.3.5. Cultura del trabajo y sentido social del empleo

Finalmente, hay implicaciones en la cultura del trabajo. Algunos sociélogos advierten
gue el trabajo no es solo una fuente de ingresos, sino también de identidad, estatus y
realizacion personal. Una sociedad donde una proporcién importante de individuos se
siente infrautilizada o excluida del trabajo productivo podria enfrentar problemas de
desmoralizacién, conflictos o aumento de fendmenos como la depresién y las adicciones
en poblaciones desplazadas. De alli surge la necesidad de volver a imaginar también el
papel del trabajo en la vida. Algunas propuestas sugieren fomentar mas la participacion
en actividades comunitarias, voluntariado, arte y aprendizaje permanente, para asi
llenar los vacios que pudiera dejar una reduccion del empleo convencional. Este tipo de

reflexion trasciende lo econdmico y se adentra en lo filoséfico ¢ Qué hara la humanidad
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si las maquinas trabajan por nosotros? Si bien ese escenario completo esta lejos, las
tendencias actuales ya nos empujan a considerar gradualmente estas cuestiones.

(Graeber, 2018, pp. 11-35)

7.4. Eticay algoritmos en el trabajo

El avance de la automatizacion no solo transforma las condiciones materiales del
trabajo, sino también plantea interrogantes éticos de gran relevancia, especialmente
en lo que respecta al uso de algoritmos en la gestion de personas. La creciente
incorporacién de inteligencia la IA en procesos laborales, como en la contratacion, la
evaluacién del rendimiento, la asignacion de turnos o incluso el despido, exige una
reflexion critica sobre los valores que guian estas tecnologias. (Mittelstadt et al.,

2016)

7.4.1. Riesgos de la supervision automatizada

Un ambito especialmente sensible es el de la supervisién algoritmica del
rendimiento, cada vez mas comun en empresas digitalizadas. Tecnologias como el
seguimiento en tiempo real de productividad, el control de pausas o la grabacién y
analisis de interacciones con clientes pueden generar dindmicas laborales que rozan
la vigilancia constante. Aunque estas herramientas pueden tener objetivos legitimos
como mejorar la eficiencia, detectar errores o fraudes; su uso indiscriminado puede
afectar negativamente a la salud mental de las personas trabajadoras, generar estrés,
y erosionar la confianza en el entorno laboral (Mateescu & Nguyen, 2019).
Su implementacién debe regirse por principios éticos que equilibren los intereses

empresariales con la dignidad humana. (Ball, 2010)

7.4.2. Falta de transparencia y rendicion de cuentas

Otro es la falta de transparencia de muchos algoritmos utilizados en entornos
laborales. Estos sistemas suelen operar como “cajas negras”. Es decir, toman
decisiones sobre personas trabajadoras sin que estas puedan comprender o
cuestionar los criterios empleados. Esta opacidad puede vulnerar principios basicos
como el derecho a la informacion o la posibilidad de defensa ante una decisiéon

automatizada. Por ejemplo, un algoritmo de selecciéon puede descartar
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automadticamente a un candidato sin que este sepa qué variables fueron determinantes

o si hubo un sesgo discriminatorio. (Pasquale, 2015, pp. 3—35)

Ademas, la ausencia de supervisién humana significativa en decisiones tomadas por
algoritmos laborales plantea interrogantes sobre la rendicién de cuentas. ¢Quién es el
responsable si un algoritmo comete un error y despide injustamente a una persona
trabajadora? ¢Existe algin procedimiento para apelar o revisar estas decisiones? En
muchos casos, la externalizacion de estos sistemas a proveedores tecnoldgicos dificulta
aun mas establecer mecanismos de responsabilidad clara. (Wischmeyer & Rademacher,

2020, pp. 189-205)

7.4.3. Desigualdad algoritmica: sesgos y discriminacion automatizada

En este sentido, diversos estudios han alertado sobre la posibilidad de que los
sistemas de IA reproduzcan o amplifiquen sesgos histdricos o sociales presentes en los
datos con los que fueron entrenados. Casos como el de Amazon, donde un sistema de
reclutamiento penalizaba de forma sistematica a mujeres candidatas para puestos
técnicos, muestran cémo los algoritmos pueden perpetuar desigualdades bajo una

apariencia de objetividad. Del mismo modo, algoritmos de evaluacién del desempeiio

I “ III

pueden castigar a quienes no se ajustan al “perfil ideal” definido por modelos anteriores,
favoreciendo estereotipos y excluyendo a personas por razones indirectas como edad,

origen o estilo de comunicacién. (Dastin, 2018)

La desigualdad algoritmica se manifiesta cuando sistemas automatizados —
aparentemente neutrales— generan resultados diferenciados o discriminatorios para
distintos grupos sociales, ya sea por sesgos en los datos de entrenamiento, por reglas de
decisién implicitas o por fallos de disefo. En el dmbito laboral, esto puede traducirse en
discriminacion indirecta por motivos de género, edad, origen étnico o discapacidad, si
los algoritmos aprenden patrones del pasado que reflejan prejuicios estructurales del

mercado de trabajo. (Eubanks, 2018, pp. 127-149)

Puede afectar al acceso a formacion interna, promociones, asignacién de turnos, o

incluso a la visibilidad en plataformas laborales digitales donde los trabajadores
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compiten por los encargos que se distribuyen segln puntuaciones generadas

algoritmicamente. (Rosenblat & Stark, 2016, pp. 3758—-3784)

Combatir la desigualdad algoritmica requiere disefiar algoritmos justos e inclusivos,
lo cual implica tanto una revisién critica de los datos que se utilizan como una
intervencion activa en la configuracidon de los modelos. Algunas recomendaciones
incluyen la incorporaciéon de equipos diversos en el desarrollo de IA, la obligatoriedad
de evaluaciones de impacto algoritmico, y el derecho de los trabajadores a conocer y

cuestionar las decisiones tomadas por sistemas automatizados. (Raji et al., 2020)

7.4.4. Propuestas de regulacion ética de la IA en el dmbito laboral

Frente a estos retos, se vuelve urgente desarrollar marcos éticos y regulatorios
gue orienten el uso de la inteligencia artificial en el mundo del trabajo. Iniciativas
como el Libro Blanco sobre la Inteligencia Artificial de la Comisidn Europea, o las
Directrices de Etica para una IA fiable proponen principios como la transparencia, la
equidad, la no discriminacién, la “explicabilidad” y el control humano. En el plano
laboral, esto implica garantizar que las decisiones relevantes no se deleguen
exclusivamente a algoritmos, que los procesos sean auditables, y que las personas
trabajadoras tengan derecho a ser informadas y a impugnar decisiones que afecten

sus condiciones de empleo. (Comisidn Europea, 2020)

En este contexto, organismos como la Comisién Europea han propuesto marcos
normativos para una IA ética, basados en valores como la transparencia, la equidad,
la explicabilidad de las decisiones automatizadas y la supervisién humana significativa
“human oversight”. En el ambito laboral, esto se traduce en la necesidad de
garantizar que las decisiones relevantes no sean completamente delegadas a
maquinas, y que existan procedimientos accesibles para reclamar y corregir posibles

errores algoritmicos. (High-Level Expert Group on Al, 2019)

Asimismo, en los procesos de automatizacion, la comunicacién interna adquiere
relevancia estratégica como elemento articulador entre direccion y trabajadores. La
forma en que se transmite la informacién sobre los cambios tecnolégicos, asi como

la posibilidad real de participacion en la toma de decisiones, influyen directamente
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en la percepcion de justicia y pertenencia dentro de la organizacién. Desde un enfoque
socioldgico, la comunicacidon no solo cumple una funcién operativa, sino que es un
mecanismo simbdlico que configura relaciones de poder, reconocimiento y cohesién.
Cuando esta se ve deteriorada o fragmentada, por ejemplo, en contextos altamente
digitalizados o jerarquizados, puede intensificar el aislamiento, el tecnoestrés o el
sentimiento de despersonalizacion del entorno laboral. La automatizacidn, por tanto, no
debe ser comprendida solo como una transformacién técnica, sino también como un
proceso comunicativo y relacional que reconfigura la cultura organizativa. (Goffman,

2006, pp. 41-53)

Uno de los ambitos mas sensibles donde se manifiestan los dilemas éticos de la
automatizacién es la evaluacion del desempeiio laboral. En un numero creciente de
organizaciones, sistemas de inteligencia artificial son utilizados para valorar la
productividad, fijar objetivos o tomar decisiones sobre promociones y despidos. Estos
algoritmos, aunque presentados como herramientas objetivas, pueden reproducir
sesgos, reforzar dinamicas de vigilancia excesiva y deteriorar la confianza entre

trabajador y empleador (Ajunwa, Crawford, & Schultz, 2017, pp. 735-776).

El caso Amazon anteriormente comentado entrené el algoritmo con datos histéricos
sesgados, donde predominaban los candidatos masculinos, y acabd replicando esa
desigualdad estructural en sus decisiones “automaticas”. Este ejemplo ilustra cémo
incluso grandes empresas tecnoldgicas pueden implementar sistemas opacos que
discriminan sin intencion explicita, pero con efectos reales sobre las oportunidades

laborales (Dastin, 2018).

Desde la sociologia del trabajo, esta automatizacion del juicio profesional representa
una forma de tecnocontrol que transforma profundamente la experiencia laboral. El
rendimiento ya no es evaluado por personas con criterios contextuales, sino por
sistemas que procesan datos sin comprender del todo la dimensién humana de las
tareas. Esto puede generar tecnoestrés, ansiedad o sensacion de despersonalizacion,
especialmente en entornos donde no existe un canal claro para cuestionar o revisar

dichas evaluaciones (Moore, 2017, pp. 96—-109).
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7.5. El caso de Espaiia en el contexto internacional

En Espafa, al igual que en otras economias avanzadas, el impacto de la
automatizacién en el mercado laboral se esta haciendo notar de forma paulatina.
Estudios especificos sobre la economia han estimado que en torno al 21-24% de los
empleos actuales podrian verse automatizados en las préximas dos décadas si la
tecnologia lo permitieray fuera adoptada plenamente. Este porcentaje es algo menor
gue estimaciones para Estados Unidos o Alemania, en parte debido a la distinta
estructura sectorial. Espafia tiene una mayor proporcién de empleo en servicios
turisticos, hosteleria y cuidado personal que son ambitos con automatizacion mas
dificil. No obstante, el riesgo para ciertos colectivos es real. Por ejemplo, ocupaciones
administrativas, cajeros, conductores profesionales, trabajadores de cadenas de
montaje, entre otros, suman millones de empleos en el pais susceptibles de

transformacion (Lladds, 2018).

7.5.1. Politicas publicas ante la transformacion del trabajo

El debate publico y politico en Espaiia ha recogido estas inquietudes. El Consejo
Econdémico y Social (CES) un érgano consultivo alerté en su informe El futuro del
trabajo (2018) sobre la necesidad de reformas en educacién y formacion profesional
para preparar a los trabajadores para empleos digitales. También subrayd la
importancia de reforzar la proteccion social para los trabajadores de plataformas y

formas atipicas de empleo (Consejo Econdmico y Social, s.f., p. 86).

En linea con esto, el gobierno espaiol ha impulsado en anos recientes iniciativas
como la Estrategia Espana Digital 2025 y la creacion de un Observatorio de
Inteligencia Artificial, buscando tanto promover la adopcién tecnolégica como
anticipar sus efectos. Espafa cuenta con fortalezas, como una buena infraestructura
de telecomunicaciones y algunos centros punteros de supercomputacion. Por
ejemplo, el Barcelona Supercomputing Center, nodo central de la Red Espafiola de

Supercomputacién (Gobierno de Espafia, 2020).

Estas infraestructuras no solo apoyan la investigacién, sino que también estdn

empezando a colaborar con la industria privada para facilitar la innovacién basada en
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big data e IA. De hecho, se ha anunciado que una parte de la capacidad de la red publica
de supercomputacién se destinard a proyectos empresariales, con el fin de impulsar la
transformacion digital en PYMES y sectores tradicionales. Esto representa una
oportunidad de aprovechar la supercomputaciéon como palanca de desarrollo
econdmico, pero requiere que las empresas espafiolas tengan personal capacitado para
usar estas herramientas y que los beneficios en productividad se traduzcan en mds

empleo de calidad (Fanlo & NAIR Center, 2024).

En comparacidon internacional, Espafia se encuentra a mitad de tabla en
automatizacién. No es de los paises con mayor densidad de robots industriales, le
superan claramente Alemania, Japon o Corea, pero tampoco es de los menos

automatizados.

Un desafio particular para Espafia es su elevada tasa de desempleo estructural que
histéricamente ha oscilado entre el 8% en épocas de bonanza y mas del 20% tras las
crisis econdmicas. Destaca negativamente en la prevalencia de contratos temporales y
paro juvenil, lo cual, en un contexto de automatizacion, puede agravar la vulnerabilidad
de los jévenes con baja cualificacién. Por eso, las politicas activas de empleo se estan
enfocando en programas de formacién digital, coding bootcamps, cursos de
competencias digitales basicas para desempleados, entre otros. Y en incentivar a las
empresas a convertir contratos temporales en indefinidos incluso si adoptan tecnologia,
por ejemplo, vinculando subsidios o reducciones de cuotas a la Seguridad Social con

compromisos de no reducir plantilla por automatizacién (SEPE, 2023).

Si bien la automatizacién aun no es la causa principal del desempleo, existe el temor
de que pueda dificultar la reduccién del paro en el futuro. Espafia tiene una poblacion
relativamente envejecida y una tasa de natalidad baja, lo cual podria mitigar
parcialmente el impacto negativo de la automatizacion porque la poblacion activa no
crecera mucho y la robotizacién podria ayudar a compensar la escasez de mano de obra
joven en ciertos sectores. Por ejemplo, robots asistenciales para cuidar ancianos donde
falten cuidadores profesionales, entre otros. Este mismo envejecimiento plantea, sin

embargo, la urgencia de reformar el sistema de pensiones; en este debate ha surgido la
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idea de que las empresas muy automatizadas contribuyan mas a la Seguridad Social,

anticipando un futuro con menos cotizantes humanos (Frey, 2017, pp. 60-65).

7.6. Estudio de caso cualitativo: experiencias laborales en una plataforma

digital

Con el objetivo de profundizar en el analisis empirico del impacto sociolaboral de
las nuevas formas de trabajo digitalizado, se ha realizado una entrevista
semiestructurada a una trabajadora vinculada a una empresa del sector del
marketing digital mediante un modelo de negocio basado en la venta directa y el
marketing multinivel (MLM). Esta modalidad ha experimentado un auge en los
ultimos afios, gracias a la digitalizacién de las relaciones comerciales y la expansién

de las plataformas que promueven la figura del “distribuidor independiente”.

La entrevistada desarrolla su actividad como colaboradora de nivel inicial (market
partner), y compatibiliza este trabajo con un empleo por cuenta ajena en el sector de
la hosteleria. Su experiencia constituye un caso revelador para examinar las nuevas
formas de subordinacidn, control algoritmico, autonomia condicionada y precariedad

estructural que caracterizan al trabajo digital autbnomo en entornos desregulados.

Segun el testimonio de la entrevistada, el acceso a la actividad se realiza mediante
un registro online donde se aceptan, sin negociacién posible, las condiciones
contractuales preestablecidas por la empresa. Este acuerdo, de duracidn indefinida y
con cldusulas restrictivas respecto a la competencia, formaliza una relacién mercantil
bajo la figura de "distribuidora independiente". No obstante, el contenido efectivo de

la prestacion muestra rasgos de dependencia funcional y ajenidad estructural.

La trabajadora no determina los precios de los productos, no gestiona el stock, ni
participa en la logistica. Su labor se centra en la prospeccién, asesoramiento al
cliente, creacién de contenido en redes sociales y generacion de trafico hacia la
plataforma digital de la empresa. Una vez realizada la venta, el producto es adquirido
directamente en la web de la empresa, sin que la trabajadora tenga contacto fisico
con el mismo, lo que refuerza la exclusidon de los frutos del trabajo y la inexistencia

de riesgo empresarial propio.
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El control empresarial se ejerce mediante el seguimiento de la actividad en redes

Ill

sociales, donde el “corporativo” revisa la adecuacion del contenido al discurso oficial.
En caso de desviacion, se emiten advertencias vy, de persistir, se procede al cierre
unilateral de la cuenta. Asimismo, el sistema de incentivos y comisiones esta
completamente centralizado por la empresa, y las reglas del juego se actualizan de
forma unilateral. La entrevistada sefiala que existe la posibilidad de promocionar
internamente, pero este avance estd condicionado a la formacion de equipos y al

cumplimiento de objetivos predefinidos. La inactividad prolongada implica la

cancelacién automatica de la cuenta tras ocho meses.

La experiencia relatada ilustra con claridad algunos de los fenédmenos analizados a lo
largo del trabajo. En primer lugar, desde la perspectiva de Ulrich Beck, se confirma la
I6gica de individualizacion del riesgo. La entrevistada asume el coste de los dispositivos,
conexidn a internet y posibles desplazamientos, mientras que la empresa queda exenta
de responsabilidades sobre los productos o su distribucién. Esta asimetria refleja la
"externalizacion" de riesgos estructurales hacia la persona trabajadora, en un contexto

donde la estabilidad y previsibilidad del empleo se diluyen.

En segundo lugar, la dinamica de trabajo se alinea con la visidon de Zygmunt Bauman
sobre la modernidad liquida. Aunque formalmente auténoma, la trabajadora se
encuentra en un entorno caracterizado por la incertidumbre, la autoexplotacion y la
necesidad constante de adaptacidn emocional y tecnoldgica. Se exige una disponibilidad
flexible, la gestion de una identidad digital constante y la construccién de una marca
personal como extensién de la empresa, todo ello sin garantias contractuales ni salario
fijo.

Por otro lado, el andlisis del testimonio revela una intensa dimensién de trabajo
emocional, tal como lo conceptualiza Arlie R. Hochschild. La trabajadora debe proyectar
una imagen positiva, inspiradora y alineada con los valores corporativos en sus redes
sociales. Esta representacidon no es voluntaria, sino condicidn implicita para el éxito

dentro del modelo. La exigencia de mostrar entusiasmo, motivacion y resiliencia forma
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parte del mecanismo de seleccién y promocidn, configurando asi una forma de

autoexplotacidon emocional.

Por ultimo, se evidencian formas de subordinacién digital mediante mecanismos de

Ill

control algoritmico y organizaciéon empresarial “invisible”, en los términos de Adrian
Todoli. Si bien no existe un superior directo, la configuracion técnica de la plataforma —
comisiones, rangos, promociones— ejerce una presion estructural que determina el
comportamiento de la trabajadora. Este modelo no solo difumina la frontera entre
autonomia y dependencia, sino que pone en cuestiéon la validez del marco juridico

tradicional para proteger este tipo de relaciones laborales encubiertas.

Este estudio de caso cualitativo permite ilustrar en términos concretos los
procesos de precarizacidon, deslaboralizacién y externalizacién de riesgos que
acompafan a ciertas formas de trabajo en la economia digital. A pesar del discurso
de libertad y empoderamiento, la experiencia relatada revela una fuerte asimetria de
poder y una falta de proteccion juridica, especialmente preocupante si se considera
el perfil sociolaboral de muchas personas que acceden a estas plataformas. (ANEXO

1)
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8. CONCLUSIONES

8.1. Sintesis de hallazgos principales

A lo largo del trabajo se han identificado diversos hallazgos relevantes que permiten
comprender el impacto sociolaboral de la automatizacién, la supercomputacién y la IA
en el contexto organizacional analizado. La combinacién de analisis tedrico y datos

empiricos ha puesto de relieve varias dimensiones clave del fendmeno.

En primer lugar, se constata que la implantacidon de tecnologias automatizadas y
potenciadas por la IA en el entorno de trabajo ha generado una transformacion en la
distribucién y contenido de las tareas, asi como en los modos de control y evaluacién del
rendimiento. Este proceso no se percibe de forma homogénea entre los trabajadores,
ya que coexisten actitudes de aceptacion, adaptacion pasiva y rechazo, lo cual sugiere

una fractura interna en la vivencia del cambio tecnolégico.

En segundo lugar, los resultados obtenidos reflejan un clima laboral marcado por una
cierta desafeccion, con niveles bajos de satisfaccion en aspectos como la comunicacién
interna, el reconocimiento profesional y la motivacion general. Estos elementos, si bien
no pueden atribuirse exclusivamente a la automatizacion, y el uso de la IA, se ven
claramente influidos por los cambios estructurales que esta provoca en la organizacion

del trabajo.

Otro hallazgo significativo es la escasa transparencia percibida en los procesos de
evaluacion del desempeno, especialmente cuando estos estdn mediados por sistemas
automatizados. La percepcién de opacidad o arbitrariedad en estos mecanismos incide
negativamente en la confianza hacia la empresa y en el sentido de justicia
organizacional, lo cual puede generar fendmenos de desmotivacion y resistencia al

cambio.

Por ultimo, se observa que, aunque la tecnologia cumple una funcién instrumental
clave en la gestidon actual de los recursos humanos, su implantacién no siempre va
acompafnada de estrategias adecuadas de acompafiamiento humano, comunicacién
efectiva y desarrollo profesional. En este sentido, el estudio confirma que la innovacién
tecnoldgica, por si sola, no garantiza mejoras en la calidad del empleo ni en el bienestar
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de los trabajadores si no se enmarca en una vision organizativa integral y socialmente

responsable.

8.2. Implicaciones sociales, laborales, econdmicas y politicas

Los resultados del presente trabajo permiten inferir una serie de implicaciones que
trascienden el ambito especifico de la empresa analizada y que afectan al conjunto
de la sociedad en un contexto de creciente automatizaciéon y digitalizaciéon del
trabajo. Estas implicaciones deben abordarse desde una perspectiva integral, que
considere no solo los beneficios esperados de la tecnologia, sino también sus efectos

colaterales sobre las relaciones laborales, la cohesidn social y las politicas publicas.

En el plano social, se observa que la automatizacion y el uso de la IA, lejos de
afectar Unicamente a las tareas mecanicas o repetitivas, estd alterando de forma mas
profunda el sentido del trabajo, la identidad profesional y las dindmicas de
reconocimiento dentro de las organizaciones y de la sociedad en su conjunto. La
pérdida de autonomia, la fragmentacién de tareas y la creciente mediacién
algoritmica en los procesos decisionales pueden contribuir a una sensacién de
alienacion o desvinculacion entre los trabajadores y su entorno laboral (Honneth,
2011, pp. 119-135). Esta situacion plantea desafios para la integracidn social y el

desarrollo de vinculos significativos en el mundo del trabajo.

Desde una perspectiva econdmica, la implementacién de tecnologias avanzadas
suele asociarse a promesas de mayor eficiencia y reduccién de costes. Sin embargo,
también puede generar fendmenos de polarizacion del empleo, donde los puestos
altamente cualificados conviven con trabajos de baja remuneracion y escasas
garantias laborales. Esta dualizacion del mercado laboral puede acentuarse si no se
promueven politicas activas de formacion continua, recualificacion profesional y

redistribucidn de los beneficios derivados de la productividad tecnoldgica.

En cuanto al ambito politico y regulatorio, el avance de la inteligencia artificial y la
automatizacion exige una revision de los marcos normativos vigentes. La falta de
transparencia en los algoritmos de gestién de personal, la vigilancia digital del

trabajador o la toma de decisiones automatizadas sin supervision humana directa

48



FACULTAD DE COMERCIO Y RELACIONALES LABORALES

Lo g]
TR

nAY
GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

requieren nuevas garantias juridicas que protejan los derechos laborales en el entorno
digital. En este sentido, resulta urgente desarrollar normativas especificas que regulen
el uso ético de la tecnologia en el trabajo, que aseguren la participacion de los
trabajadores en los procesos de cambio y que promuevan un desarrollo tecnolégico

alineado con los principios de equidad, inclusién y justicia social.

Estas implicaciones muestran que la automatizacién y el uso de la IA no es un proceso
neutro sino que tiene un claro sesgo ideoldgico articulado por los algoritmos, y por ello
su gestion debe ir acompanada de un debate colectivo que articule intereses

empresariales, necesidades laborales y objetivos comunes como sociedad.

8.3. Recomendaciones y perspectivas a futuro

A raiz de los resultados obtenidos y del andlisis tedrico realizado, se consideran
necesarias una serie de recomendaciones orientadas a mejorar la gestion del cambio
tecnoldgico en las organizaciones, asi como a impulsar una reflexién mas amplia sobre

el futuro del trabajo en la era digital.

En primer lugar, desde el dmbito organizacional, se recomienda incorporar
estrategias de gestién del cambio participativa que incluyan canales efectivos de
comunicacion interna, espacios de didlogo entre direccidon y plantilla, y medidas de
acompafiamiento emocional ante procesos de automatizacion. La inclusién de los
trabajadores en la toma de decisiones y en el disefio de nuevas dindmicas laborales
puede aumentar el sentido de pertenencia, reducir resistencias y facilitar la adaptacion

a los nuevos entornos de trabajo.

Asimismo, resulta fundamental revisar los mecanismos de evaluacion del
desempeiio, especialmente cuando estdan mediados por sistemas automatizados. Se
sugiere establecer principios de transparencia, supervisién humana y posibilidad de
réplica ante decisiones que afecten a la trayectoria profesional del trabajador. Estos
principios no solo refuerzan la confianza interna, sino que responden a los estandares

éticos que deben regir la aplicacion de la inteligencia artificial en el ambito laboral.

Desde una perspectiva sociolaboral mas amplia, se hace necesario impulsar politicas
publicas que fomenten la formacion continua y la recualificacion profesional, con
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especial atencion a los colectivos mas vulnerables frente al cambio tecnoldgico
(OECD, 2019, pp. 18-35). Las administraciones deben colaborar con las empresas, los
sindicatos y el dambito educativo para garantizar que la transicion digital no
profundice las desigualdades ya existentes, sino que se convierta en una oportunidad

para generar empleo de calidad y mads equitativo.

Por ultimo, se propone continuar investigando sobre los efectos de la
automatizacién no solo en términos cuantitativos como el empleo neto, sino también
en aspectos cualitativos como el bienestar social, la motivacion, la autonomia y el
reconocimiento laboral. Estas dimensiones, a menudo invisibilizadas, son claves para
entender los cambios que se estan produciendo en el mundo del trabajo y para

anticipar sus consecuencias sociales a medio y largo plazo.

En definitiva, el futuro del trabajo en la era de la inteligencia artificial dependerd
no solo del desarrollo tecnolégico, sino del modelo social que se adopte para
gestionarlo. Apostar por un enfoque humanista, inclusivo y dialogado sera esencial

para construir entornos laborales sostenibles, justos y significativos para las personas.
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10. ANEXO 1. ENTREVISTA

Q ¢Cual es el proceso para trabajar ahi?

Primeramente, te registras como colaborador con tus datos personales en la web de
la empresa. Para ello tienes que leer y aceptar las condiciones de privacidad y los
documentos del acuerdo de colaboracion. Luego, adquieres un paquete inicial de alguna
linea de productos -cuidado de la piel, cuidado del pelo, cuidado interior- personalizado
segln tus necesidades o segln tus intereses. Tras la compra de este paquete, puedes
acceder a los cursos que ofrece la empresa para obtener certificaciones gratuitas que
demuestran el conocimiento sobre los diferentes productos que vende la compaifiia.

Para desarrollar la actividad, no es obligatorio tener estas, pero si es recomendable.

Asimismo, ya puedes empezar a trabajar, inicialmente como market partner (MP), ya
gue en el paquete adquirido vienen productos para uso personal, y muestras para

realizar las ventas.

Q ¢Qué relacidn contractual hay con la marca?

Tiene contrato de distribuidor independiente formalizado a través de la web de la
empresa en el momento del registro como colaborador bajo el término de Market
Partner. La funcidn principal es la venta de productos mediante el asesoramiento sobre

los productos de la empresa.

QO ¢Hay contrato de exclusividad con la marca?

Se puede vender otros productos y tener otros negocios, pero no pueden ser con o

en otras empresas de marketing multinivel de ventas directas.

Q ¢Cual es el limite temporal del contrato si hubiese?

Inicialmente, indefinido.

Q ¢Tienes que estar disponible en algin momento concreto del dia?

No, se puede estructurar el tiempo como se quiera.

Q ¢Cudl es la dindmica de la relaciéon con la marca?
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El colaborador es el encargado de realizar la prospeccién de los clientes. Las
técnicas de venta son de libre eleccién como a puerta fria, a través redes sociales o
como se quiera. Sin embargo, mediante las bonificaciones, se incentiva a que sea a

través de contenido digital con el objetivo de crear una comunidad.

Q ¢Cuadles son las técnicas de ventas? ¢Y el proceso?

El proceso de venta consta de dos partes diferenciadas. La primera es lo
relacionado con la creacién de contenido y la comunicaciéon con la comunidad. El
objetivo de esta etapa es la prospeccion del cliente objetivo Y la segunda es la venta
propiamente dicha. Para ello se relne con el cliente bien sea presencial u online. Este
le cuenta sus necesidades y en funcién de ellas, el MP le envia un correo con un enlace
al carrito de compras personalizado que redirecciona a la web de la empresa. La
cuenta del cliente ha sido creada anteriormente por el MP. Después, la propia

empresa se encarga de la otra parte del proceso de ventas: distribucién y logistica.

O ¢Quién es el propietario de los productos antes de ser vendidos al consumidor

final?

Es la empresa. El MP no puede revender el producto bajo ningin concepto.

QO ¢Hay alguna direccién o recomendacion para la creacién de contenido digital?

Si. Al aceptar el acuerdo de colaboracién, aceptas unas clausulas basicas que
obligan al MP a decir siempre la verdad sobre el producto. El corporativo de la
empresa revisa las redes sociales de sus colaboradores para verificar que el mensaje
que comparten es cierto. En caso de que no sea asi, envian avisos para que se

rectifique, y tras varios avisos, pueden cerrar la cuenta de colaborador en la web.

Q ¢Qué apoyo ofrece la empresa?

La empresa pone a disposicion del colaborador la pagina web donde los
consumidores finales compran, se encarga del almacenamiento de stock, del envio
de los productos y de sus devoluciones. Ademas, ofrecen actividades de formacién y

capacitacién en diversas areas como de
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crecimiento personal, marketing, sus productos, sus clientes objetivos, entre otras.
Estas pueden ser online o presencial y segun el nivel jerdrquico en el que se encuentre

el colaborador puede la empresa encargarse de las dietas o el kilometraje.

O ¢Qué soporte da la pagina web?

Cuando se es colaborador, se tiene acceso a un menu con diferentes funciones: para
gestionar las ventas a clientes VIP, revisar las ventas realizadas a través de los enlaces
gue se comparten como creador de contenido, el generador de los enlaces con tracking

o acceder a la academia de las formaciones.

O élas responsabilidades son limitadas? En relacién con posibles efectos

secundarios de los productos.

Las responsabilidades son de la empresa. EIl MP no tiene contacto con el producto.
Sale del almacén de la empresa, y se encargan ellos de hacérselo llegar al cliente final.
Los clientes tienen 30 dias de garantia por si no les gusta el producto o no notan cambios.

Y en caso de devolucién, es la empresa quién se encarga de devolver el dinero.

Q ¢Puedes utilizar el logo o imagen corporativa de la empresa?

Si, siempre y cuando se cumpla con el requisito de veracidad.

Q ¢éLlos precios de los productos estan establecidos o puedes negociar con tus

clientes?

El precio y los descuentos son fijados por la empresa y no se pueden modificar.

Q ¢Tienes otras fuentes de ingresos?

El colaborador presta sus servicios por cuenta ajena en un bar.

Q ¢Asumes algun coste operativo?

El colaborador se encarga del coste del internet y de los dispositivos que utiliza para
crear contenido o para realizar videoconferencias con representantes de la empresa, su
equipo o clientes finales. Y en caso de tener que asistir a alguna formacién presencial no

obligatoria en Madrid, también se asumiria el coste del transporte y de la manutencién.
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Resalta que los productos que se destinan al consumidor final, los compra él desde la
web directamente. El colaborador no es en ningin momento intermediario del
producto. Asi como también, que los costes generados por posibles efectos secundarios,

por devoluciones o almacenamiento de stock, son a cargo de la empresa.

Q ¢Como funciona el sistema de comisiones?

Actualmente, hay 10 maneras para obtener ingresos. Se puede comisionar por
ventas realizadas, por formar equipo, por las ventas del equipo, por formar

comunidades en redes sociales, entre otras.

O ¢Como y cuando se realizan los pagos?

La retribucidn es en gran parte monetaria, pero también puede ser en especie al
ofrecer formaciones y charlas motivacionales. Las comisiones por las ventas
personales de los clientes VIP se cobran todos los viernes, y el dia 15 de cada mes el
resto de las bonificaciones. El pago es via transferencia a una cuenta bancaria, la cual
has tenido que crear con anterioridad en el momento de registrarte como MP en la

web de la empresa. Es a través de Payquicker.

QO Preguntar por viajes pagados o coche (¢Es de la compaiiia o propio?)

Las letras del coche las paga la empresa cuando se llega a un rango especifico. Y

los viajes dependen del volumen de ventas.

Q ¢Cuanto tiempo se necesita para obtener ingresos significativos?

La entrevistada no lo sabia todavia, lleva 3 meses y aun sigue dependiendo de un
segundo trabajo en el sector de la hosteleria. Hay otras personas en la organizacion

que empezaron en el mismo puesto (MP) y tardaron aproximadamente 2 afios.

Q ¢Hay algin minimo de ventas o reclutamiento?

No, no obstante, si ven que la cuenta estd inactiva, es decir, que ni el equipo crece,

ni se realizan ventas, te cierran la cuenta después de 8 meses.
Q ¢Tienes correo empresarial?
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No tiene, el contacto es mayoritariamente a través de grupos de WhatsApp.

O ¢Hay alguna forma de promocion?

Cuando entras lo haces como MP y promocionas seguin vas cumpliendo los objetivos
del Plan de Compensacién y, por lo tanto, adquieren mas responsabilidades. Por
ejemplo, si formas un equipo o llegas a un determinado nivel de ventas, promocionas.
No obstante, el equipo es independiente entre si con relacidn a las actividades que
realizan, pudiendo ser que el integrante mas reciente supere en ventas o en creacién de

III

equipo al “mentor”, es decir, al MP que lo introdujo en la organizacién. Y en ese caso, el

Ill

mentor dejaria de comisionar por las ventas del “subordinado”.

L ¢Es posible ser parte de la empresa sin reclutar a otras personas?

Si, si es posible. No es obligatorio reclutar a otros MP, no obstante, el crecimiento

dentro de la empresa estd condicionado a ello.

O ¢Como es la formacion de la empresa?

Son mediante Zoom, no son obligatorias. Y en estas, se explican los diferentes
productos de las compainiias, te ensefian técnicas de ventas o se realizan coaching de
salud mental. Hay formaciones presenciales que son bonificaciones. En estas, segun el
nivel al que hayas llegado o el puesto que ocupes, pueden cubrir la manutencién, la
estancia o ambas. A las formaciones puedes acudir otros lideres de equipo, miembros
de la compaiiia o trabajadores de la compaiiia. Y las pueden impartir otros lideres de

equipo, lideres ejecutivas (rango mas alto al que poder acceder) o coach.

Q ¢Hay algun tipo de certificado (inclusive de empresa) obligatorio?

No son obligatorios, pero condicionan el desarrollo dentro de la empresa.

Q ¢Qué significa “ser la imagen la propia imagen de tu marca”?

Que representa y comunica los valores de su negocio.

Q ¢Qué es el network marketing?
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Es una evolucidon del mercado en red, se utilizan medios digitales para crear

comunidades.
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