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Resumen

Lainclusion de la inteligencia artificial (IA) en el entorno laboral
mexicano desafia las categorias tradicionales del derecho del
trabajo y plantea riesgos para el trabajo digno, la proteccion
de datos personales y la no discriminacion. Este articulo de
reflexion juridica sostiene que el sistema juridico mexicano
es insuficiente para tutelar los derechos fundamentales de los
trabajadores ante la gestion algoritmica, debido a la falta de
regulacion especifica y a las limitaciones estructurales de la
Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesion de
los Particulares (LFPDPPP). Mediante un analisis doctrinal,
normativo y comparado, se identifican lagunas y se propone
reformas a la legislacion laboral y la LFPDPPP, asi como la
creacion de mecanismos de auditoria algoritmica.
Palabras clave: gestion algoritmica, plataformas
digitales, proteccion de datos laborales, explicabilidad
algoritmica, trabajo decente, discriminacion algoritmica.
Abstract

The integration of Artificial Intelligence (Al) into the Mexican
workplace challenges traditional categories of labor law and
poses risks to decent work, personal data protection, and non-
discrimination. This legal commentary argues that the Mexican
legal system is insufficient to protect workers’ fundamental
rights in the face of algorithmic management, due to the lack of
specific regulations and the structural limitations of the Federal
Law on the Protection of Personal Data Held by Private Parties
(LFPDPPP). Through doctrinal, normative, and comparative
analysis, this article identifies gaps and proposes legislative
reforms to labor law and the LFPDPPP, as well as the creation
of mechanisms for algorithmic auditing.

Keywords: algorithmic management, digital platforms,
labor data protection, algorithmic explainability, decent work,

algorithmic discrimination.
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I. Introduccion

El avance de la IA no constituye un fenomeno futuro ni remoto, sino una
transformacion en curso que reconfigura la estructura del empleo, los perfiles
laborales y las relaciones juridicas entre trabajadores y empleadores. En México,
este proceso ha sido rapido en los ultimos afios, impulsado por la globalizacion
econdmica, la competencia internacional y las necesidades de modernizacion
productiva (Schwab, 2016; McKinsey Global Institute, 2021).

La IA se ha consolidado progresivamente en sectores estratégicos de la
economia nacional. En la industria manufacturera y automotriz, los sistemas de
automatizacion robdtica han transformado las lineas de produccion, disminuyendo
la demanda de mano de obra no calificada e incrementando la necesidad de
perfiles técnicos especializados (Vazquez y Pérez, 2021). En el sector de
servicios, los algoritmos gestionan procesos de seleccion de personal, evaluacion
del desempeiio, asignacion de turnos y atencion al cliente mediante sistemas
que operan con supervision humana minima o nula (Dastin, 2018). En la esfera
de las plataformas digitales, un sinnumero de trabajadores en M¢éxico trabaja
en modalidades mediadas por algoritmos, en contextos de gran ambigiiedad
juridica respecto a su naturaleza laboral (Aloisi y De Stefano, 2022; Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT], 2021).

Esta situacion real plantea interrogantes fundamentales para el sistema
juridico mexicano. La Ley Federal del Trabajo (LFT), publicada originalmente
en 1970 y reformada en diversas ocasiones, de las cuales la de mayor relevancia
estructural data de 2019, no reglamenta de manera concreta los retos que la 1A
plantea en las relaciones laborales. Las normas relativas a la capacitacion, la
privacidad, lano discriminacidn y la estabilidad en el empleo resultan insuficientes
para abordar el alcance de los sistemas algoritmicos en la gestion del trabajo
(Lépez y Marquez, 2020; Medina Romero y Torres Chavez, 2025). A nivel
internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdomicos (OCDE) y la Union Europea
(UE) han avanzado en la construccion de marcos regulatorios que México podria
seguir y adaptar a su contexto (OIT, 2022; Organizacion para la Cooperacion y
el Desarrollo Economicos [OCDE], 2023; Parlamento Europeo y Consejo de la
Union Europea, 2024Db).

Este articulo sostiene, desde una lectura juridicoconstitucional, que el marco
normativo mexicano resultaactualmente insuficiente pararesponder alaproteccion
de los derechos fundamentales de los trabajadores frente a la gestion algoritmica
del trabajo. El objetivo es detectar las principales lagunas del sistema juridico
mexicano y plantear lineamientos para una reforma integral, a partir del estudio
doctrinal, normativo y comparado de la legislacion vigente y de los estandares
internacionales. Bajo esta logica, el presente articulo sostiene como tesis central
que el marco juridico mexicano resulta insuficiente para garantizar la proteccion
de los derechos fundamentales de los trabajadores ante la direccion empresarial
automatizada, debido a la falta de regulacion especifica, a la vulnerabilidad de la
proteccion de datos personales y a la ausencia de mecanismos de transparencia y
control sobre las decisiones automatizadas.
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El trabajo se desarrolla como una reflexion juridica de cardcter critico,
respaldada por el andlisis doctrinal, normativo y comparado. En consecuencia,
se identifican las principales lagunas del marco juridico laboral mexicano y se
proponen lineamientos de reforma legislativa y de politica publica orientados a
los principios del derecho laboral.

El presente estudio contribuye al estado del conocimiento en tres dimensiones
especificas de la literatura existente sobre IA y el derecho laboral en América
Latina. En primer lugar, adopta una lectura juridico-constitucional sistematica
del efecto de la gestion algoritmica sobre los derechos fundamentales en el
contexto mexicano especifico, a diferencia de los trabajos de corte descriptivo
o de derecho comparado puro. En segundo lugar, integra la dimension procesal
del problema, en particular, la distribucion de la carga de la prueba en conflictos
laborales algoritmicos ante los Centros de Conciliacion y los Tribunales Laborales,
que los estudios precedentes aun no han desarrollado. En tercer lugar, formula
propuestas de reforma organizadas en lineamientos técnicos concretos para la
LFT, la LFPDPPP y el sistema de auditoria algoritmica, con referencia expresa a
los estandares del Al Act europeo adaptados a las condiciones institucionales del

sistema juridico mexicano (Medina Romero y Torres Chavez, 2025; Rodriguez
Pérez, 2025).

I1. Marco conceptual: IA y trabajo en México

2.1. Concepto y tipologia de la IA en el ambito laboral

A efectos del presente articulo, los siguientes términos se emplean con el
significado que se indica y de manera consistente en todo el texto:

(1) TA laboral: cualquier sistema de inteligencia artificial, incluyendo
algoritmos de aprendizaje automatico y modelos de procesamiento de lenguaje
natural, aplicado a la gestion, organizacion o supervision de las relaciones de
trabajo;

(11) Gestion algoritmica: indica el ejercicio del poder de direccion patronal
mediante sistemas de [A que dirigen, supervisan, evaluan o sancionan la prestacion
del trabajo con intervencion humana minima o nula;

(i11) Decisiones automatizadas: son aquellas tomadas de forma total o
predominante por un sistema de A, sin una revision humana efectiva que pueda
modificar o revertir el resultado, y;

(iv) Control algoritmico: modalidad de ejercicio del poder de direccion,
que se vale de sistemas de IA para monitorear en tiempo real la actividad, el
rendimiento y el comportamiento del trabajador.

Estas definiciones son coherentes con la terminologia del Reglamento (UE)
2024/1689 (Al Act) y con la doctrina iuslaboralista especializada (Mercader
Uguina, 2024; Aloisi y De Stefano, 2022).

La TA puede definirse como la disciplina cientifico-tecnologica orientada
al disefo de sistemas capaces de realizar tareas que antes requerian inteligencia
humana, tales como el aprendizaje, el razonamiento, el reconocimiento de

patrones, la toma de decisiones y la resolucion de problemas (Russell y Norvig,
2016).
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Este articulo sostiene que los sistemas de IA en su modalidad mas avanzada
emplean métodos de aprendizaje automatico (machine learning) y de aprendizaje
profundo (deep learning), que les permiten procesar grandes volumenes de
datos, detectar correlaciones no evidentes y, asi adaptar sus respuestas de forma
autonoma (Goodfellow et al., 2016).

Enla esfera juridica, la definicion adoptada por el Reglamento de Inteligencia
Artificial de la Union Europea, alineada con la de la OCDE, considera que la
IA es un sistema basado en una maquina disefiado para funcionar con distintos
niveles de autonomia, que infiere, a partir de la informacion de entrada, como
generar predicciones, contenidos, recomendaciones o decisiones con capacidad
de modificar los entornos fisicos o virtuales (Mercader Uguina, 2024, p. 1115).

Esta definicion es importante para la reflexion juridica laboral, pues delimita
el objeto de regulacion con independencia del soporte tecnologico utilizado. A
juicio de la autora, en la esfera laboral, la IA se utiliza en cuatro grandes areas
con un impacto directo en los trabajadores. El primero de esos ejes seria el de los
sistemas de reclutamiento y seleccion algoritmica, que filtran candidatos y evaltian
entrevistas mediante el procesamiento del lenguaje natural y el reconocimiento
facial (Dastin, 2018).

El segundo eje corresponde a los sistemas de gestion del desempeio, que
generan calificaciones y sugerencias de promocion o despido, con una intervencion
humana minima o nula. El tercer eje serian los sistemas de vigilancia digital
del trabajo, los cuales supervisan en tiempo real la actividad realizada por los
trabajadores por medio de dispositivos, sensores y camaras (Aloisi y De Stefano,
2022); y, por ultimo, el cuarto eje, seria la automatizacion de tareas cognitivas
y manuales, la cual afecta a los trabajos de cualificacion media en sectores de
servicios y administracion (Frey y Osborne, 2017).

2.2. Elimpacto de la 14 en el mercado laboral mexicano

En México, el uso de tecnologias basadas en IA se ha incrementado de
manera heterogénea, con mayor presencia en areas como la manufactura, los
servicios financieros, la logistica y el comercio minorista (Ultreras-Rodriguez
et al., 2025). El ejemplo mas destacado de esto es la industria automotriz, que
ha sido pionera en la incorporacion de sistemas roboticos e IA en sus lineas de
ensamblaje, transformando la organizacion y el funcionamiento de sus plantillas
laborales (Véazquez y Pérez, 2021; Gonzalez Pérez, 2022).

La literatura especializada ha tendido a estructurar este debate en torno a
dos grandes enfoques: el desplazamiento tecnologico y la compensacion, cuya
utilidad metodologica radica en el contexto institucional en el que se sitia la
tecnologia. La teoria del desplazamiento tecnoldgico, ligada a los trabajos de Frey
y Osborne (2017), sostiene que la automatizacion tiene un efecto sustitutivo sobre
el trabajo humano, especialmente en las tareas realizadas de forma rutinaria. Por
su parte, la teoria de la compensacion planteada por Bessen (2019), sostiene que
la tecnologia crea nuevos empleos y modifica los ya existentes. Estudios sobre
América Latina indican que el uso de IA puede generar beneficios en trabajadores
de mayor cualificacion, en un contexto de aumento de la escasez de quienes tienen
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menor formacion técnica (Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
[CEPAL], 2021; Arntz et al., 2016).

Estudios recientes muestran que el aumento de la 1A en el trabajo tiene efectos
economicos, juridicos y sociales que requieren una actuacién normativa anticipada.
La OIT y la OCDE han mencionado que, sin marcos regulatorios apropiados
en cada legislacion, la aplicacion de sistemas algoritmicos en el ambito laboral
aumenta los riesgos de discriminacion indirecta, la falta de transparencia decisional
y el menoscabo del derecho a la defensa de los trabajadores, especialmente en las
regiones con altos niveles de informalidad como lo es América Latina; asimismo,
la OIT ha advertido ultimamente que la expansion de la IA generativa en el
ambito laboral puede afectar la cantidad y la calidad del trabajo, principalmente
cuando se integra en procesos de gestion algoritmica sin salvaguardias juridicas
apropiadas, aumentando riesgos de precarizacion, intensificacion del trabajo y
debilitamiento del trabajo digno (OIT, 2023).

En este sentido, la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL) y el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)
concuerdan en que América Latina afronta el riesgo de una “brecha algoritmica”,
en la que los beneficios de la digitalizacion se concentran en sectores altamente
cualificados, a medida que aumentan las desigualdades estructurales del mercado
laboral (OIT, 2022; OCDE, 2023; CEPAL, 2023; Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2022).

Desde el contexto mexicano, esta concentracion se agrava por la alta
informalidad laboral, ya que, segiin datos del Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI), en 2024 afect6 a mas del 55% de la poblacion empleada
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia [INEGI], 2024), asi como por
los continuos niveles de desigualdad educativa y por las brechas digitales que
limitan el acceso de muchos sectores de la fuerza laboral a los beneficios de la
transformacion tecnoldgica. Desde una lectura constitucional, la introduccion de
sistemas de TA en este contexto, sin un marco normativo adecuado, aumenta el
riesgo de que se amplien las desigualdades estructurales y se transgredan derechos
laborales bésicos.

I11. Derechos fundamentales vulnerados

3.1. Derecho al trabajo digno

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), en su
articulo 123 (Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos [CPEUM],
1917/2024, art. 123) y el articulo 2.° de la LFT (Ley Federal del Trabajo [LFT],
1970/2021, art. 2) fundamentan el principio y el derecho humano a tener un
trabajo digno como eje central de la normativa laboral mexicana. Este principio
engloba la existencia de un trabajo y su calidad, refiriéndose asi a los derechos
fundamentales del trabajador, la prohibicién de ser discriminado, la posibilidad
de que pueda participar y ejercer sus libertades sindicales y se le garanticen sus
condiciones de seguridad e higiene.
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Asimismo, la gestion algoritmica representa un peligro para este derecho
fundamental de diversas maneras. Esto se debe a que los sistemas que crean
metas de productividad calculadas algoritmicamente y monitorean en tiempo
real su observancia, pueden crear diversas situaciones de estrés laboral, fatiga y
deterioro de la salud incompatibles con el concepto constitucional de un trabajo
digno. En consecuencia, el incremento de los procesos de sustitucion tecnologica,
sin politicas de transicion adecuadas, puede provocar escenarios de desempleo
que el sistema de proteccidon social mexicano no estd en condiciones de absorber
(Acemoglu y Restrepo, 2020).

Esta interpretacion resulta coherente con la doctrina constitucional de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, la cual ha defendido que el derecho al
trabajo digno implica que el trabajador tenga acceso al empleo y la garantia de
que sus condiciones sean respetadas, asi como su dignidad humana, su integridad
personal y su progreso profesional, aun cuando existan avances tecnologicos en
las empresas. En especial, la Corte ha determinado que el avance tecnologico
no puede justificar la erosion de los derechos laborales ni la disminucion de
las garantias minimas de proteccion previstas en el articulo 123 constitucional
(CPEUM, 1917/2024, art. 123), por lo que le corresponde al legislador crear
protecciones apropiadas y adecuadas frente a las nuevas formas de control y
organizacion del trabajo.

Esta interpretacion es solida con la doctrina constitucional elaborada por
la Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SCIN), particularmente con la tesis
de jurisprudencia titulada “Dignidad humana. Constituye una norma juridica
que consagra un derecho fundamental a favor de las personas y no una simple
declaracion ética”, la cual ha defendido que la dignidad humana compone una
declaracion ética y una norma juridica con contenido vinculante, que acta
como fundamento y limite para la actuacién tanto de las autoridades como de los
particulares, incluso ante los procesos de renovacion tecnoldgica en el ambito
laboral (Suprema Corte de Justicia de la Nacién [SCIN], 2016, Registro digital
2012363).

Al respecto, la Corte ha precisado que el derecho a la dignidad humana
impone la obligacion de que los progresos tecnoldgicos y las recientes formas
de organizacion del trabajo no deriven en la cosificacion del trabajador, ni en
la degradacion de sus condiciones laborales, a pesar de que estas practicas se
presenten como mecanismos de eficiencia en las empresas (SCIN, 2016, Registro
digital 2012363).

3.2. Derecho a la no discriminacion algoritmica

Uno de los riesgos mas relevantes del uso de la IA en la gestion laboral es la
reproduccionyelaumentodesesgosdiscriminatorios. Lossistemasdereclutamiento
y seleccion apoyados en [A, procesan datos historicos que, en contextos donde han
ocurrido practicas discriminatorias por género, edad, origen étnico o condicion
socioecondmica, pueden codificar y automatizar dichas tendencias. El analisis lo
evidencia en el caso documentado por Dastin (2018), que trata sobre el sistema
de reclutamiento de Amazon, el cual presentaba una desventaja sistematica hacia
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las candidatas femeninas y evidenciaba paradigmaticamente este riesgo.

En México, el articulo 1.° constitucional (CPEUM, 1917/2024, art. 1) y el
articulo 3.° de la LFT prohiben cualquier tipo de discriminacioén por razones de
origenétnico, género,edad, discapacidad,condicionsocial,estadodesalud,religion,
condicion migratoria, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier
otra que pueda llegar a atentar contra la dignidad humana (LFT, 1970/2021, art.
3). No obstante, estas disposiciones fueron creadas en una esfera analodgica y no
analizan el supuesto concreto de los sesgos automatizados, cuyas particularidades
pueden ser diferenciadas de formas tradicionales de discriminacion, ya que se
produce de forma no deliberada, resulta dificil de descubrir y puede replicarse
a escala sistematica (Aloisi y De Stefano, 2022; Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura [UNESCO], 2021).

El sesgo algoritmico en el &mbito laboral ha sido reconocido por diferentes
manifestaciones concretas por la doctrina. Dicho sesgo de representacion surge
cuando los datos de entrenamiento no son suficientemente amplios, de manera que
el sistema repite patrones discriminatorios preexistentes; el sesgo de confirmacion
ocurre cuando el algoritmo refuerza perfiles historicos de contratacion en
menoscabo de la diversidad; y la discriminacion indirecta se origina cuando
variables supuestamente neutras, como el cédigo postal o la universidad de
procedencia, se correlacionan con factores socioecondémicos o €tnicos, creando
resultados excluyentes sin que exista una relacion directa con la capacidad
del trabajador para el puesto (Salinas Atencio y Guzman Napuri, 2025, p. 80;
Mercader Uguina, 2024, p. 1119). Estos mecanismos resultan fundamentalmente
problematicos en el contexto mexicano, ya que existe una fuerte correlacion entre
el origen étnico, la zona geografica y el nivel de acceso a la educacion superior.

Desde la doctrina clasica del derecho laboral, Del Rey Guanter (2019) ya
advertia que el poder de direccion del empleador, tradicionalmente restringido por
los derechos fundamentales del trabajador, adquiere una nueva dimension con la
digitalizacion, ya que los instrumentos tecnologicos extienden cualitativamente
las posibilidades de vigilancia, evaluacion y control de la prestacion laboral.
Esta observacion doctrinal resulta hoy completamente adaptable a la gestion
algoritmica: el poder de direccion ejercido a través de [A no esta libre de los limites
constitucionales que lo circunscriben, y su ejercicio desmedido puede constituir
una vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador, independiente de
la eficiencia técnica que se solicite como justificacion (Del Rey Guanter, 2019;
Mercader Uguina, 2024).

3.3. Derecho a la proteccion de datos personales

El uso de sistemas de 1A en el trabajo conlleva esencialmente al tratamiento
masivo de datos personales de los trabajadores, tales como datos biométricos
para el control de acceso, registros de actividad y productividad, datos de salud,
comunicaciones electronicas y datos de comportamiento creados por los sistemas
de gestion del rendimiento.

LaLFPDPPP, publicadaen 2010, establece un sistema de proteccion aplicable
al tratamiento de datos personales por parte de sujetos privados (Ley Federal
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de Proteccion de Datos Personales en Posesion de los Particulares [LFPDPPP],
2010/2017). Sin embargo, esta ley presenta limitaciones estructurales en el
contexto laboral, ya que no contempla la asimetria de poder inherente a la relacion
laboral, que compromete la libre aceptacion del consentimiento por parte del
trabajador; no regula el tratamiento de datos derivados de sistemas de vigilancia'y
monitoreo laboral; y no prevé garantias concretas ante el uso de A en decisiones
automatizadas que vulneran los derechos de los trabajadores (Medina Romero y

Torres Chavez, 2025; Comision Interamericana de Derechos Humanos [CIDH],
2022).

3.4. Estabilidad laboral y toma de decisiones algoritmica

La toma de decisiones, mediante algoritmos, referente a la contratacion,
la promocion, la asignacion de tareas y la terminacion de la relacion laboral
muestra los retos fundamentales para el principio de la estabilidad en el trabajo,
fundamentado en los articulos 47 y 48 de la LFT (LFT, 1970/2021, arts. 47-48).
Cuando un trabajador es despedido como resultado de una decision tomada total o
parcialmente por un sistema algoritmico, surgen interrogantes importantes sobre
la justificacion de dicha decision, la posibilidad de impugnarla y la determinacion
de qué obligacion legal resulta aplicable.

La incertidumbre de los sistemas de IA, frecuentemente calificados como
“cajas negras” por la dificultad de comprender los criterios que sustentan sus
decisiones, obstaculiza el ejercicio del derecho a la defensa del trabajador
vulnerado. Si el trabajador no puede conocer completamente los criterios que
originaron su despido o no puede obtener una promocion de su puesto, el principio
de audiencia previa y el acceso a la justicia laboral se vuelven de igual forma
inoperantes (Lopez y Marquez, 2020); (OIT, 2022).

La opacidad algoritmica, entendida como la dificultad practica de conocer los
criterios que respaldan una decision automatizada, plantea, desde una perspectiva
constitucional, dos problemadticas, ya que por un lado, restringe al trabajador a
formular una defensa efectiva ante la autoridad laboral; y en contraste, dificulta
la deteccion y correccion de posibles discriminaciones algoritmicas, ya que en
muchas decisiones tomadas por sistemas de IA no se cuentan con explicaciones
claras o auditables, operando al margen del escrutinio juridico y sindical
(Rodriguez Pérez, 2025, p. 49).

Esta situacion es sustancialmente dificil en el sistema procesal laboral
mexicano, reformado en 2017, ya que tampoco contempla disposiciones concretas
sobre la valoracion judicial de decisiones tomadas por medio de IA ni sobre la
distribucion de la carga de la prueba en estos casos.

Este problema, adquiere mayor importancia si se considera que la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion, en la tesis titulada “Derechos humanos en
materia laboral. Vias procesales para su defensa y garantia en las relaciones
entre particulares”, ha reconocido que los derechos humanos en materia laboral
son exigibles igualmente en las relaciones entre particulares, cuando existe una
relacion de poder o subordinacion que coloca a una de las partes en situacidén
de vulnerabilidad, lo que resulta absolutamente aplicable a decisiones laborales
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automatizadas (SCJIN, 2023, Registro digital 2026108).

Bajo este criterio, las decisiones laborales aplicadas a través de sistemas
algoritmicos por parte de patrones privados no estan exentas de control
constitucional y deben sujetarse a los estandares minimos de justificacion,
razonabilidad y posibilidad de defensa efectiva del trabajador vulnerado (SCJIN,
2023, Registro digital 2026108).

3.5. El teletrabajo y las nuevas formas de relacion laboral

Con la pandemia de COVID-19, se aceler6 el uso del teletrabajo en México,
una modalidad incorporada expresamente a la LFT a través de la reforma
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 11 de enero de 2021. Dicha
reforma incorpora un nuevo capitulo, agregando el Capitulo XII Bis, que regula el
teletrabajo y determina las obligaciones patronales concernientes al suministro de
equipos, la conectividad y las medidas de proteccion de datos durante la relacion
laboral bajo esta modalidad. Sin embargo, esta nueva normativa no aborda de
forma integral los alcances del uso de sistemas de IA en el teletrabajo, ya que
la supervision digital de la actividad, el control algoritmico del rendimiento a
distancia y los peligros psicosociales ligados a la vigilancia constante, son temas
que la reforma de 2021 no contemplo6 (LFT, 1970/2021).

Las plataformas digitales son otra esfera de transformacién con muchos
alcances juridicos. Esto se debe a que los trabajadores de plataformas son
gestionados casi integralmente por algoritmos que gestionan pedidos, fijan precios,
califican el rendimiento y pueden suspenderlos o descartarlos del sistema. Por
ello, la legislacion mexicana no han definido una postura respecto de la naturaleza
juridica de esta relacidn, ya que es necesario determinar si se trata de trabajadores
subordinados, que serdn protegidos por la LFT, o si se trata de trabajadores
independientes (freelance), que serian privados de tener una proteccion laboral.
Esta incognita simboliza una de las lagunas més urgentes que debe ser atendida
por el sistema juridico laboral mexicano (Aloisi y De Stefano, 2022; OIT, 2021).

En cuanto a la introduccion del derecho a la desconexion digital en el
presente estudio, es justo aclarar que no se trata de un derecho algoritmico en
sentido estricto; no obstante, su importancia en este analisis se demuestra porque
la gestion algoritmica del trabajo, principalmente en modalidades de teletrabajo,
aumenta de manera concluyente los riesgos que el derecho a la desconexion busca
aminorar. Los sistemas de vigilancia digital continua, la asignacion automatizada
de tareas fuera del horario laboral y la evaluacion algoritmica del rendimiento en
tiempo real vuelven a la desconexion digital en una garantia complementaria e
indispensable del derecho al trabajo digno ante la IA. Su inclusidn en la seccion
de derechos digitales laborales se justifica, desde una perspectiva sistematica y no
como un problema Unicamente algoritmico.
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IV. Lagunas en el sistema juridico mexicano

4.1. Falta de regulacion concreta de la 1A laboral

La principal laguna del sistema juridico mexicano es la ausencia de una
regulacion especifica sobre el uso de la IA en el ambito laboral. En contraste con
otros paises como Alemania, que cuenta con mecanismos de codecision sindical
sobre el uso de nuevas tecnologias; o Francia, que agreg6 en 2017 el derecho a la
desconexion digital; o Espafia, que admite el derecho de los representantes de los
trabajadores a ser informados sobre el uso de algoritmos en la empresa, México
alin no cuenta con una normativa que reconozca y regule directamente la toma de
decisiones automatizada en el entorno laboral (OCDE, 2023).

El déficit regulatorio crea una situacion de desproteccion juridica para un
sinnimero de trabajadores mexicanos que ya son evaluados, supervisados o
seleccionados por algtn sistema de 1A, sin contar con los instrumentos juridicos
necesarios para conocer como funcionan estos sistemas, impugnar sus decisiones
o asegurar que no se produzca discriminacion. La brecha entre la realidad
tecnologica del mercado laboral mexicano y la respuesta del sistema juridico
constituye una violacion del principio de progresividad de los derechos humanos
laborales, fundamentado en el articulo 1.° constitucional (CPEUM, 1917/2024,
art. 1; Medina Romero y Torres Chavez, 2025).

4.2. Deficiencias del ordenamiento juridico laboral mexicano

Lalegislacion laboral mexicanase formaentorno atres pilares fundamentales:
(1) el articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(CPEUM, 1917/2024, art. 123), el cual reconoce los principios y derechos
laborales minimos con rango constitucional; (ii) la LFT, que es la encargada
de desarrollar los principios y derechos laborales y reglamentar las relaciones
laborales; y (1i1) la Ley del Seguro Social, por medio de la cual se estructura el
sistema de proteccion social de los trabajadores formales. Estas normas fueron
concebidas en un contexto analogico y bajo el paradigma clasico de la relacion
laboral industrial, lo que evidencia sus deficiencias frente a los desafios que
plantea la incorporacion de sistemas de IA en la gestion laboral.

En los articulos 153-A y siguientes de la LFT se establece un régimen de
capacitacion y adiestramiento que podria interpretarse como el fundamento del
derecho de los trabajadores a desarrollarse en el uso de nuevas tecnologias (LFT,
1970/2021, art. 153-A). Asimismo, el articulo 132, fraccion XXXI, incorporado
en lareforma de 2019, impone al patron la obligacion de implementar politicas de
igualdad laboral y de no discriminacion (LFT, 1970/2021, art. 132, frace. XXXI).
Sin embargo, ninguna de estas disposiciones regula de manera especifica el uso de
algoritmos en el entorno laboral, la gestion algoritmica del trabajo ni la adopcion
de decisiones automatizadas con efectos juridicos para los trabajadores (Lopez y
Marquez, 2020).
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Por su parte, la LFPDPPP reconoce los derechos de acceso, rectificacion,
cancelacion y oposicion al tratamiento de datos personales (derechos ARCO)
(LFPDPPP, 2010/2017). No obstante, esta Ley tampoco contempla el derecho
de los trabajadores a no ser utilizados para la toma de decisiones laborales
basadas exclusivamente en el tratamiento automatizado de sus datos, ni el
derecho a conocer la 16gica subyacente de los sistemas algoritmicos que inciden
en su situacion laboral. Por lo tanto, puede sostenerse que esta laguna resulta
particularmente grave si se la contrasta con el desarrollo normativo europeo en
materia de decisiones automatizadas y de proteccion de datos en el ambito laboral
(Medina Romero y Torres Chavez, 2025; CIDH, 2022).

4.3. Falta del régimen de proteccion de datos en la esfera laboral

La LFPDPPP presenta limitaciones estructurales para garantizar la proteccion
del tratamiento de datos laborales mediante la IA (LFPDPPP, 2010/2017). En
primer lugar, la ley regula relaciones entre particulares en situacion de paridad
formal, sin tener en cuenta la desigualdad de poder propia de la relacion laboral,
ya que un trabajador que no aprueba que sus datos personales sean tratados
por sistemas de gestion laboral puede enfrentar consecuencias negativas en su
trabajo. Este contexto de consentimiento condicionado contradice el principio del
consentimiento libre e informado que exige la propia Ley.

En segundo lugar, la LFPDPPP no regula las clases concretas de datos,
principalmente sensibles, en el contexto laboral, como los datos biométricos,
de geolocalizacion, de actividad en dispositivos corporativos y de salud. La
falta de un régimen especifico para este tipo de datos pone a los trabajadores en
riesgo de recibir tratamientos invasivos que pueden comprometer gravemente su
privacidad y su autonomia (Medina Romero y Torres Chavez, 2025). En tercer
lugar, esta ley en México no reconoce el derecho a la portabilidad de los datos
laborales ni el derecho a no ser objeto de decisiones automatizadas, los cuales
si estan reconocidos en el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD)
europeo y resultan de especial importancia para los trabajadores en el contexto de
la gestion algoritmica del trabajo.

4.4. Garantias constitucionales ante la gestion algoritmica del trabajo

El estudio del vacio normativo presentado requiere revisar las siguientes
cuatro dimensiones constitucionales que el sistema juridico mexicano no ha
desarrollado suficientemente en relacion con la IA laboral:

El control de convencionalidad: en su vertiente difusa registrada por la
SCIN a partir de la reforma constitucional de 2011, obliga a los operadores
juridicos, incluidos los Tribunales Laborales, a inaplicar normas internas que
contradigan estandares interamericanos sobre el debido proceso, igualdad y no
discriminacién, lo que resulta directamente aplicable a los sistemas algoritmicos
que imiten patrones discriminatorios o impidan la defensa efectiva del trabajador
(CPEUM, 1917/2024, art. 1);
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La eficacia horizontal de los derechos fundamentales: consolidada en la
doctrina de la SCIN (SCIN, 2023, Registro 2026108), representa que el poder
de decision del patron, cuando se practica a través de sistemas de IA, no esta
libre del escrutinio constitucional y debe respetar los derechos a la privacidad, la
igualdad, la dignidad y el debido proceso del trabajador;

El debido proceso algoritmico: entendido como el derecho del trabajador
a conocer los criterios que fundamentan una decision automatizada con efectos
juridicos sobre su relacion laboral, a objetarlos y a obtener una revision humana
efectiva, constituye una garantia que procede directamente del articulo 14
constitucional (CPEUM, 1917/2024, art. 14) y que el sistema procesal laboral
mexicano reformado en 2017 atin no contempla de forma expresa;

La ponderacion constitucional entre la libertad del patron y los derechos
laborales digitales: requiere que la introduccion de sistemas algoritmicos en la
gestion del trabajo realice un test de proporcionalidad, ya que la medida debe
buscar un fin legitimo, ser idonea y necesaria para alcanzarlo, y no debe de afectar,
en términos desproporcionados, los derechos de los trabajadores.

La ausencia de este marco de ponderacion en la LFT y en la jurisprudencia
laboral constituye una laguna normativa que las propuestas de reforma de la
seccion VI buscan subsanar.

4.5. Lagunas en materia de transparencia y explicabilidad algoritmica

Se advierte que otra laguna importante en el marco regulatorio de la IA laboral
puede deberse a la ausencia de la obligacion de transparencia y explicabilidad de
los sistemas algoritmicos que tienen un patron. Un trabajador que obtiene una
calificacion negativa de su desempefio, creada por un algoritmo, o que es elegido
para ser despedido por un sistema de A, tiene un interés legitimo en conocer los
criterios querespaldaron y fundamentaron esa decision, en comprobar su correccion
factica y en ejercer su derecho a una defensa ante los 6rganos competentes. No
obstante, el principio de explicabilidad de las decisiones automatizadas no esta
contemplado en el sistema juridico laboral mexicano vigente (Lopez y Marquez,
2020; OIT, 2022).

La respuesta a esta laguna en el derecho comparado ha evolucionado de
manera significativa. El ordenamiento espafiol, a través del articulo 64.4 d) del
Estatuto de los Trabajadores, introducido por la denominada Ley Rider de 2021,
registrael derecho de los representantes legales de los trabajadores a ser informados
sobre los parametros y las reglas que los algoritmos utilizan que puedan llegar a
afectar en las condiciones laborales o en el mantenimiento de los trabajos.

No obstante, la doctrina ha indicado que incluso este progreso es escaso, ya
que se reconoce un derecho de informacion unicamente pasivo que no responde
a la consulta previa ni a la participacion real de los representantes antes de la
implantacion de los sistemas algoritmicos (Rodriguez Pérez, 2025, pp. 53 y 55).
Esta practica comparada es ilustrativa de los retos que afronta cualquier sistema
juridico que busque regular la transparencia algoritmica en el &mbito laboral, y se
afianza la necesidad de que la reforma mexicana debera incluir un enfoque activo
y no unicamente declarativo.
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Esta laguna tiene consecuencias practicas de gran alcance, ya que si el patron
utiliza un sistema de IA para basar un despido y el trabajador no puede acceder a
los criterios algoritmicos que respaldaron esa decision, su capacidad para objetar
el despido queda gravemente afectada ante el Centro de Conciliacion en primera
instancia y el Tribunal Laboral en segunda. El sistema procesal laboral mexicano,
reformado en 2017 y en proceso de implementacion, tampoco prevé disposiciones
concretas sobre la valoracion judicial de las decisiones adoptadas mediante [A ni
sobre la distribucion de la carga probatoria en estos supuestos.

4.6. Plataformas digitales

La regulacion de los trabajadores en plataformas digitales forma parte de
las discusiones juridicas mas apremiantes en la esfera laboral mexicana. La
LFT parte de un concepto clasico de la relacion laboral, segun el cual esta se
caracteriza por la subordinacion, la dependencia econdmica y el trabajo personal
prestado de forma continua, la cual no se adecua apropiadamente a la situacion
de las relaciones laborales mediante el uso de plataformas algoritmicas. Las
empresas duefias de dichas plataformas suelen sostener que los trabajadores que
operan a través de sus sistemas son independientes, lo que les permitiria evadir
sus obligaciones laborales en caso de una relacion laboral, tales como el pago de
seguridad social, vacaciones, aguinaldo, prima de antigiiedad y proteccion ante
un despido injustificado.

Este modelo de gestion algoritmica resulta juridicamente importante si se
contrasta con el criterio sostenido reiteradamente por la Suprema Corte de Justicia
de la Nacién, segin el cual la subordinacion juridica constituye el elemento
caracteristico de la relacion laboral, independientemente de la forma en que se
manifieste. Conforme a esta doctrina, existe subordinacién cuando el empleador,
o quien funge materialmente como tal, tiene la facultad de dirigir, supervisar y
sancionar la prestacion del trabajo, la cual puede ejercerse mediante mecanismos
tradicionales o, en el contexto actual, por medio de sistemas digitales y algoritmos
de gestion. En consecuencia, el control algoritmico propio de las plataformas
digitales puede configurar subordinacion laboral en términos constitucionales y
legales, aun cuando quiera ocultarse bajo formas contractuales supuestamente
autonomas (SCIN, 1995, Registro digital 205158).

Ademas, un estudio juridico de las particularidades de estas relaciones,
como el control algoritmico de las condiciones de trabajo, el establecimiento
unilateral de precios, la valoracidn permanente mediante calificaciones y
la eliminacion discrecional de la plataforma, evidencia la presencia de los
elementos determinantes de la subordinacion laboral, aunque bajo una modalidad
tecnologicamente mediada. La OIT y la jurisprudencia de diferentes paises, entre
ellos el Reino Unido, Francia y Espafia, han fundamentado la naturaleza laboral de
estas relaciones. En México alin no se cuenta con un marco normativo que aborde
este tema de manera sistematica, lo que genera una situacion de precariedad e
inseguridad para muchos trabajadores de plataformas digitales en el pais (Aloisi
y De Stefano, 2022; OIT, 2021).
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V. Derecho comparado

5.1. El modelo europeo

La Union Europea representa la experiencia mas avanzada y sistemadtica en
la regulacion de la IA con impacto en el ambito laboral. Esto se debe a que el
Reglamento (UE) 2016/679, conocido como Reglamento General de Proteccion
de Datos (RGPD), estableci6 una base solida para la proteccion de datos personales
aplicable directamente al ambito laboral. En especial, su articulo 22 otorga
a toda persona el derecho a no ser sometida a decisiones individuales basadas
exclusivamente en el tratamiento automatizado de datos personales cuando
dichas decisiones produzcan efectos juridicos o afecten de manera significativa a
un trabajador, incluida la elaboracion de perfiles (Parlamento Europeo y Consejo
de la Union Europea, 2016).

Este precepto constituye el primer reconocimiento juridico supranacional
del derecho a una proteccion efectiva frente a decisiones algoritmicas, plenamente
trasladable al ambito laboral. Asimismo, la Directiva (UE) 2019/1152 sobre
condiciones de trabajo transparentes y previsibles amplio las obligaciones del
patrén de brindar informacion, al exigir que los trabajadores conozcan el uso de
sistemas automatizados de vigilancia y toma de decisiones que se utilicen en la
relacion laboral (Parlamento Europeo y Consejo de la Union Europea, 2019).

El avance mas caracteristico en esta materia es el Reglamento (UE)
2024/1689, conocido como Al Act, adoptado en junio de 2024 (Parlamento
Europeo y Consejo de la Union Europea, 2024b). Este instrumento clasifica
como sistemas de alto riesgo aquellos utilizados en la gestion laboral, como el
reclutamiento, la seleccion de personal, la evaluacion de la productividad y las
decisiones de promocién o despido, sometiéndolos a estrictas obligaciones de
documentacion, evaluacion previa del impacto sobre los derechos fundamentales,
supervision humana efectiva, trazabilidad y transparencia ante los trabajadores.

La doctrina europea ha recalcado que el Al Act es un cambio estructural
orientado a ser un modelo regulatorio preventivo, dirigido a la gestion del riesgo y
a la proteccion de los derechos fundamentales ante las decisiones automatizadas,
en especial en contextos sensibles como el trabajo y la gestion laboral algoritmica
(Veale y Borgesius, 2022; Parlamento Europeo y Consejo de la Unién Europea,
2024b).

Desde la doctrina iuslaboralista europea, se ha recalcado que el Al Act
fundamenta su arquitectura regulatoria en lo que puede denominarse un
“tridngulo de oro”: el basado en el riesgo, el sistema de garantias y el régimen
de responsabilidades. En la esfera laboral, esto significa que los sistemas de 1A
usados para la contratacion, la evaluacion del desempeiio, la asignacion de tareas
y las decisiones de promocion o despido estdn sometidos a rigurosas obligaciones
de gestion de riesgos, documentacion técnica, trazabilidad y supervision humana
efectiva, incluyendo el derecho de todo trabajador vulnerado a tenerunaexplicacion
clara y comprensible del papel que el sistema de la IA tuvo durante la decision
que le afecta (Mercader Uguina, 2024, pp. 1124-1125). Este esquema ofrece una
referencia estructural concreta para disefiar la reforma legislativa propuesta en el
presente articulo.
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De forma adicional, la Directiva (UE) 2024/2831 referente al trabajo en
plataformas digitales, integra una presuncion normativa de laboralidad para los
trabajadores de plataformas, trasladando la carga de la prueba a las empresas
para que sean ellas quienes acrediten la inexistencia de una relacién laboral
(Parlamento Europeo y Consejo de la Union Europea, 2024a). En conjunto, este
marco normativo europeo brinda un referente robusto y evidencia una diferencia
estructural respecto del modelo mexicano que tenemos actualmente, en el que
carecemos de una regulacion concreta en materia de 1A laboral.

Esta diferencia muestra que, de forma visible, la legislacion mexicana
necesita evolucionar y encaminarse hacia un enfoque preventivo que afiada
obligaciones de transparencia, supervision humana y proteccion efectiva de los
derechos fundamentales de los trabajadores (Parlamento Europeo y Consejo de
la Union Europea, 2024b; Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos [OCDE], 2024).

5.2. Practicas en Latinoamérica

En América Latina, la regulacion de la IA laboral se encuentra en una fase
inicial, con algunos avances normativos concretos que ofrecen fuentes valiosas
para el contexto mexicano. Por ejemplo, Chile aprobd en 2022 la Ley Marco de
Ciberseguridad (Ley 21.663), que contiene disposiciones sobre la proteccion de
datos en el ambito laboral. Argentina, a través de su Ley de Proteccion de Datos
Personales, actualmente en proceso de actualizacidn, y de las resoluciones del
Ministerio de Trabajo, ha evolucionado en el reconocimiento de las obligaciones
patronales en materia de transparencia algoritmica. Mientras que Brasil incluy6
en 2023 reformas a su Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) que determinan
el derecho de los trabajadores a ser informados sobre el uso de sistemas de gestion
algoritmica en sus empresas (CEPAL, 2023). Desde una perspectiva comparada, se
ha identificado que, en Europa y en América Latina la gestion algoritmica plantea
retos similares en términos de proteccion laboral, transparencia y distribucion del
poder en la relacion de trabajo, lo que demanda soluciones normativas adecuadas
a contextos de desigualdad estructural (Aloisi y De Stefano, 2022).

Estos progresos, si bien podemos considerarlos modestos en contraste
con el modelo europeo, brindan referentes mas proximos al contexto juridico
y socioecondémico mexicano, que establecen puntos de partida valiosos para el
disefio de una reforma laboral que aborde los retos de la IA desde una perspectiva
que incluya las caracteristicas del mercado de trabajo y del sistema juridico
nacional.

5.3. Viabilidad normativa e institucional de los estandares europeos en México

Lareferencia al modelo europeo como principal marco de derecho comparado
requiere una evaluacion expresa de su viabilidad para adaptarlo al sistema juridico
mexicano. En primer lugar, la compatibilidad constitucional de los estandares del
Al Act y del RGPD con el ordenamiento mexicano es, en principio, elevada, ya
que el articulo 1.° de la CPEUM, en su version reformada en 2011, incorpora
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el principio pro persona y la obligacion de interpretar los derechos en armonia
con los tratados internacionales de derechos humanos, lo que admite incluir los
estandares de transparencia, supervision humana y no discriminacion indirecta
automatizada como parametros constitucionales de control (CPEUM, 1917/2024,
art. 1).

En segundo lugar, la LFPDPPP muestra una laguna estructural respecto al
RGPD en materia de consentimiento laboral y decisiones automatizadas, esto
debido a que mientras el articulo 22 del RGPD registra expresamente el derecho
a no ser objeto de decisiones unicamente automatizadas, la legislacion mexicana
no posee una disposicién semejante, lo que demanda una interpretacion extensa 'y
una reforma normativa explicita.

En tercer lugar, la posibilidad institucional de los estdndares europeos
depende de una adecuada dotacion de capacidades técnicas a la Secretaria
Anticorrupcién y Buen Gobierno para inspeccionar el uso de sistemas de [A en el
ambito laboral, asi como del reforzamiento de los Centros de Conciliacion y los
Tribunales Laborales para valorar decisiones automatizadas.

En cuarto lugar, los mecanismos procesales del sistema laboral mexicano,
en particular la inversidon de la carga de la prueba prevista en el articulo 784 de
la LFT para ciertos supuestos, ofrecen un soporte normativo para elaborar reglas
concretas sobre la prueba de decisiones algoritmicas, sin necesidad de establecer
un procedimiento completamente nuevo (LFT, 1970/2021, art. 784).

VI. Propuestas de reforma
6.1. Ley Federal del Trabajo

La primera propuesta consiste en reformar la LFT para incluir normativa
sobre IA en las relaciones laborales, la cual deberia centrarse en cinco ejes
fundamentales. El primero es el reconocimiento expreso del derecho de los
trabajadores a ser informados sobre el uso de sistemas de IA en los procesos
que les afectan, tales como el reclutamiento, la evaluacion de la productividad,
la asignacion de tareas y la terminacion de la relacion laboral, incorporando el
derecho a conocer la logica y los criterios de los sistemas algoritmicos utilizados
en dichas decisiones.

El segundo eje es el reconocimiento del derecho a obtener resoluciones
laborales objetivas, sin recurrir exclusivamente a sistemas automatizados de
datos, salvo que exista el consentimiento expreso del trabajador o una disposicion
legal aplicable. Este derecho debe ir junto con la garantia de vigilancia humana
efectiva en las decisiones algoritmicas con efectos juridicos perjudiciales para
el trabajador; asi como del derecho de impugnacion ante el patron y ante las
autoridades laborales competentes (Lopez y Marquez, 2020; OIT, 2022).

Eltercereje eslamodernizacion del régimen de capacitacion y adiestramiento,
relacionada con el derecho de los trabajadores a recibir capacitacion para el uso de
las tecnologias de 1A utilizadas en la empresa, junto con la obligacién patronal de
crear planes de reconversion profesional para los trabajadores cuyas actividades
sean total o parcialmente automatizadas. El cuarto eje es la regulacién concreta
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del trabajo en plataformas digitales, creando una presuncién de existencia de
una relacion laboral para los trabajadores que brindan servicios por medio de
plataformas algoritmicas y trasladando la carga de la prueba a las empresas para
confirmar la naturaleza no laboral de cada relacion.

Por ultimo, se sugiere que el quinto eje sea el reconocimiento del derecho
de los representantes de los trabajadores a la informacién y a la consulta sobre
el uso de sistemas de IA en la empresa, conforme al procedimiento legislativo
vigente en Europa en el ambito tecnologico. Este reconocimiento debera
incluir el compromiso patronal de proporcionar a los sindicatos y comités de la
empresa la informacion suficiente sobre los sistemas de IA que se utilizan, sus
impactos previstos sobre el empleo y las condiciones de trabajo, y las acciones
implementadas para disminuir dichos riesgos.

En términos técnico-legislativos, los lineamientos anteriores podrian
incluirse en la LFT a través de los siguientes deberes y derechos:

Deber de informacion algoritmica previa que obligue al patron a notificar por
escrito a los trabajadores y/o a sus representantes antes de implementar sistemas
de IA que afecten condiciones de trabajo, conteniendo una descripcion clara de
los criterios de toma de decisiones;

Derecho a la supervision humana efectiva que avale que toda decision
automatizada con efectos juridicos desfavorables para el trabajador, incluyendo
despidos, sanciones, reducciones de jornada o cambios de categoria, sea
inspeccionada y autorizada por una persona con facultades de decision real;

Prohibicioén de discriminacion automatizada con cambio de la carga de la
prueba hacia el patron cuando el trabajador aporte indicios de que una decision
algoritmica produjo efectos especiales por razén de sexo, origen €tnico, edad,
discapacidad o cualquier otra categoria protegida por el articulo 1.° constitucional;

Derecho ala explicacion de la decision algoritmica, que conceda al trabajador
conocer, en términos comprensibles, los criterios, variables y ponderaciones que
determinaron la decision que le afecta, y;

Mecanismo de impugnacion interno y externo, que faculte al trabajador a
refutar la decision algoritmica ante el patron y, en caso de desestimacion, a exponer
su pretension ante el Centro de Conciliacion o el Tribunal Laboral competente,
con reglas procesales concretas sobre la aportacion de pruebas técnicas.

6.2 Proteccion de datos personales

La LFPDPPP deberda reformarse para incluir disposiciones concretas
aplicables al tratamiento de datos personales en el &mbito laboral mediante IA.
En primer lugar, debera determinarse que el consentimiento del trabajador para
el tratamiento de sus datos personales por parte del patron no puede constituir
una condicion para el acceso al trabajo ni para la conservacion de la relacioén
laboral entre las partes. En segundo lugar, deberd reglamentarse el régimen
especial de las categorias especiales de datos laborales, como los biométricos,
de geolocalizacion, de actividad en dispositivos corporativos y de salud, creando
controles y restricciones para su tratamiento mediante A, asi como garantias de
proteccion fortalecidas.
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En tercer lugar, se debera reconocer el derecho a la portabilidad de los
datos laborales, que permitird a los trabajadores obtener y reutilizar sus datos de
desempeio y de actividad de manera organizada. En cuarto lugar, debera incluirse
el derecho a no ser objeto de decisiones laborales basadas exclusivamente en el
tratamiento automatizado, con las garantias oportunas de supervision humana y
de impugnacidn de las decisiones algoritmicas (Medina Romero y Torres Chévez,
2025). Por ultimo, debera fortalecerse el rol de la Secretaria Anticorrupcion y
Buen Gobierno como autoridad supervisora del uso de IA en el ambito laboral,
otorgandole los recursos y las capacidades técnicas necesarios para verificar los
sistemas algoritmicos utilizados.

6.3. Auditoria algoritmica

Una propuesta fundamental de este articulo es la implementaciéon de un
sistema obligatorio de auditoria algoritmica para los patrones que utilicen sistemas
de A en la gestion laboral. Este sistema debera crear la obligacion de documentar
el ejercicio de los sistemas de [A, sus bases de datos de capacitacion, sus criterios
de toma de decisiones y los efectos observados sobre los trabajadores, con
especial atencion a los riesgos de discriminacion que puedan existir. Las auditorias
deberan ser elaboradas por entidades independientes aprobadas por la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, y sus resultados deberan ser comunicados a los
representantes de los trabajadores (OCDE, 2023).

Laliteratura especializada identifica tres modalidades de auditoria algoritmica
aplicables al contexto laboral: (i) las auditorias internas, elaboradas por equipos
especializados en ética algoritmica dentro de la propia empresa; (i) las auditorias
externas, elaboradas por organizaciones independientes autorizadas para evaluar
los sistemas manejados en procesos de seleccion y evaluacion laboral; y (iii) la
supervision continua, creada para monitorear el funcionamiento de los sistemas
y modificar los modelos cuando haya desviaciones discriminatorias (Salinas
Atencio y Guzman Napuri, 2025, pp. 83-84). Para el sistema mexicano, se plantea
que las tres modalidades sean exigibles de forma escalonada segun el tamafio de
la empresa y el nivel de riesgo del sistema algoritmico utilizado, en virtud del
enfoque basado en el riesgo del Al Act europeo.

Este sistema debera perfeccionarse mediante la elaboracion de un registro
nacional de los sistemas de 1A utilizados en la gestion laboral, que permita a la
autoridad laboral vigilar el cumplimiento de los estandares normativos y a los
trabajadores y sindicatos conocer los sistemas que manejan en sus centros de
trabajo. De acuerdo con la practica de la Union Europea respecto del Registro de
Sistemas de IA de Alto Riesgo previsto en el Al Act, se crea un modelo 1til para
el disefio de este instrumento en México (Parlamento Europeo y Consejo de la
Union Europea, 2024b).

6.4. Politica publica

Al igual que las reformas normativas, la proteccion de los derechos
laborales ante la IA requiere la creacion y la ejecucion de una politica publica
integral de transicion digital justa, que vincule las intervenciones normativas con
medidas activas de mercado laboral. Esta politica deberéa contener, al menos, los
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siguientes componentes: un programa nacional de capacitacion y reconversion
profesional enfocado a los trabajadores mas vulnerables a la automatizacion; un
sistema de proteccion social desarrollado que cubra los escenarios de desempleo
derivados de la automatizacion; incentivos fiscales para las empresas que usen
tecnologias de IA que perfeccionen y aumenten el trabajo humano en lugar de
reemplazarlo; y canales de didlogo social tripartito que fomenten la participacion
de los trabajadores y sus representantes en el establecimiento y monitoreo de las
politicas de digitalizacion laboral (OCDE, 2023; PNUD, 2022).

VII. Conclusiones

Primera conclusion: el marco juridico laboral mexicano presenta actualmente
deficiencias estructurales en la tutela de los derechos fundamentales de los
trabajadores al aplicar sistemas de IA en la gestion del trabajo digno. La falta de
regulacion concreta sobre decisiones automatizadas, las limitaciones que presenta
la Ley Federal de Proteccion de Datos Personales (LFPDPPP, 2010/2017) en el
ambito laboral y la ausencia de mecanismos de transparencia, explicabilidad y
auditoria algoritmica evidencian un notable déficit normativo.

Segunda conclusién: los desarrollos normativos y doctrinales impulsados
en el ambito internacional, en especial el modelo europeo, brindan criterios
normativos sistematizados en materia de clasificacion de riesgos, supervision
humana y control de decisiones automatizadas en el entorno laboral que podrian
aplicarse en México.

Tercera conclusion: una eventual evolucion normativa en el contexto
mexicano requiere una reforma integral, que comprenda tanto la Ley Federal del
Trabajo como la Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesion de
los Particulares, asi como las disposiciones procesales en materia laboral.

Cuarta conclusion: la incorporacion de la IA en el trabajo debe realizarse
con un enfoque en los derechos humanos que garantice la dignidad, la igualdad y
el trabajo digno.
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