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INTRODUCCIÓN

Con el amplio despliegue de las nuevas tecnologías digitales, la capacidad de realizar tareas y comuni-
carnos desde cualquier lugar y en cualquier momento está cambiando radicalmente múltiples ámbitos de 
nuestras vidas. Esta transformación ha intensificado la conexión digital en nuestras actividades cotidia-
nas, comunicaciones interpersonales y abriendo tanto oportunidades como riesgos, especialmente en el 
ámbito laboral.

Tener la posibilidad de conectarse laboralmente en cualquier lugar y en cualquier momento está dando 
lugar a situaciones de hiperconectividad (Wellman et al., 2003). Los efectos adversos de la hiperconec-
tividad laboral han sido ampliamente estudiados en los últimos años, especialmente a raíz del acelerado 
proceso de digitalización durante la pandemia. En este contexto, surge con fuerza el derecho a la desco-
nexión digital, concebido como una herramienta para contrarrestar los efectos negativos de la disponi-
bilidad constante y la ausencia de límites claros entre el tiempo laboral y el personal. Este derecho implica 
que las personas trabajadoras no deben verse obligadas -ni de manera explícita ni implícita- a conectarse 
a dispositivos profesionales ni a responder comunicaciones laborales fuera de su jornada o durante sus 
periodos de descanso pactados.

El uso de dispositivos digitales no escapa a los centros educativos, entornos en los que no solamente se 
utilizan como herramientas formativas, sino que son objeto mismo del aprendizaje y una herramienta de 
trabajo clave para su personal. Muchos de los perfiles profesionales de los centros educativos trabajan 
con dispositivos portátiles o a través de plataformas educativas que permiten desarrollar sus tareas fuera 
del entorno de trabajo. La posibilidad de conectarse en cualquier momento y en cualquier lugar, junto con 
condiciones laborales que a menudo implican elevadas exigencias, hacen difícil marcar los límites del 
trabajo en tiempo y espacio.

El desarrollo normativo ha avanzado para garantizar el ejercicio efectivo de este derecho sin consecuen-
cias negativas para quienes lo ejercen. Su incorporación en la legislación nacional, criterios técnicos de 
la inspección de trabajo o acuerdos de negociación colectiva representa un intento de adaptar el marco 
legal a los desafíos de la era digital, especialmente en contextos de creciente implantación del teletrabajo 
y de modalidades laborales flexibles.

Más allá de su dimensión normativa, la desconexión digital constituye un cambio cultural en las organiza-
ciones y una aspiración clara de las personas trabajadoras a una mayor soberanía del tiempo de trabajo 
(OIT, 2019a). Implica reconocer que la productividad no debe alcanzarse a costa del bienestar de las per-
sonas trabajadoras y que una gestión responsable del tiempo de trabajo es esencial para la sostenibilidad 
del empleo y la equidad de género. 

No puede obviarse que existe una brecha significativa entre las normas vigentes y el ejercicio del derecho. 
En este sentido, no es suficiente la labor informativa y formativa adecuada para visibilizar las necesidades 
de desconexión, sino atender a las condiciones laborales que permitan y fortalezcan la capacidad de las 
personas trabajadoras para ejercer efectivamente sus derechos.

La desconexión digital, por su impacto directo en la salud y el bienestar de las personas trabajadoras, no 
puede abordarse como una medida aislada, sino que exige un auténtico cambio cultural dentro de las or-
ganizaciones. Integrarla en los sistemas de gestión de la seguridad y salud en el trabajo implica asumirla 
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como un elemento esencial de la política preventiva, incorporándola en la planificación, en los procesos y 
en la forma de organizar el trabajo. Esto requiere un enfoque colectivo basado en la evaluación y gestión 
de riesgos psicosociales, con la participación activa de la plantilla y sus representantes para identificar 
los factores que generan sobrecarga o disponibilidad permanente (OIT, 2022). 

Este debate cobra una relevancia particular en el ámbito educativo, donde, por un lado, la digitalización 
no solo transforma el proceso de enseñanza-aprendizaje, sino también las condiciones laborales del per-
sonal de los centros. Y por otro, por tratarse de un sector que, según los datos del módulo especial EPA 
2020 sobre accidentes laborales y problemas de salud relacionados con el trabajo, presentan una elevada 
prevalencia de exposición a presión de tiempo o sobrecarga de trabajo, junto con otras exposiciones de 
riesgo como al acoso o intimidación o trato difícil con el público (INSST, 2023).

Según el Estudio sobre la hiperconectividad y la salud mental en el ámbito laboral (INSST, 2025) el riesgo 
de estar “muy hiperconectado” aumenta con la edad, el uso constante de tecnologías digitales, la mo-
dalidad de trabajo híbrida y el hecho de tener responsabilidades familiares. Y el sector de la educación 
presenta el mayor riesgo de hiperconectividad en comparación con otros sectores analizados.

El presente folleto tiene como objetivo ofrecer una visión clara y práctica sobre el derecho a la desco-
nexión digital y su papel en la prevención de riesgos laborales en los centros educativos. A partir de los 
riesgos reconocidos derivados de la hiperconectividad, se pretende identificar los factores a través de 
los cuales un uso intensivo de las tecnologías digitales termina impactando en la salud física y mental de 
los trabajadores y trabajadoras del sector. Asimismo, pretende servir de herramienta de apoyo para la 
acción sindical, la negociación colectiva y la implementación de medidas organizativas que garanticen la 
protección efectiva de este derecho.

La Estrategia Española de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027 reconoce la necesidad de afrontar 
los riesgos emergentes vinculados a la digitalización y subraya la importancia de garantizar el derecho a 
la desconexión digital recomendando su inclusión en los acuerdos de negociación colectiva. Desde esta 
perspectiva, este folleto se alinea con la estrategia nacional al situar la desconexión digital como una me-
dida preventiva esencial en el ámbito educativo, donde la digitalización ha transformado de forma intensa 
tanto los procesos pedagógicos como las condiciones de trabajo.

En el plano metodológico, este material se ha elaborado a partir de un análisis bibliográfico exhaustivo y 
del desarrollo de “workshop-talleres participativos” en los que se ha implicado a entre 12 y 15 personas 
de diferentes perfiles profesionales del ámbito educativo. Se han realizado 2 talleres, seleccionando los 
grupos según criterios de diversidad y homogeneidad que permitan identificar experiencias comunes y 
diferencias significativas. Este enfoque permitirá contrastar la evidencia académica e institucional con 
las vivencias directas de los trabajadores y trabajadoras, asegurando un diagnóstico ajustado a la reali-
dad de los centros educativos.

La estructura del folleto combina un análisis de contexto y normativo con propuestas prácticas. Tras la 
introducción, se aborda la nueva realidad digital en los centros educativos y el entorno laboral en el que 
se desarrollan las tareas, con especial atención a los riesgos psicosociales o ergonómicos asociados a la 
hiperconectividad. Posteriormente, se explica el marco jurídico del derecho a la desconexión digital y los 
mecanismos para hacerlo efectivo, vinculados a la negociación colectiva, las políticas internas y la pre-
vención de riesgos laborales. Finalmente, se presentan orientaciones para la elaboración de protocolos 
internos en los centros escolares.
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1. 
LA NUEVA REALIDAD 
DIGITAL EN LOS 
CENTROS EDUCATIVOS

La digitalización en la enseñanza representa uno de los cambios más significativos en los sistemas 
educativos contemporáneos. Desde finales del siglo XX, la incorporación de las tecnologías digitales ha 
transformado la manera en que se enseña y se aprende, afectando tanto a los planes de estudios, las he-
rramientas pedagógicas, las interacciones administrativas, como a los roles tradicionales de docentes, 
estudiantes y personal de administración y servicios en los centros educativos.

En el ámbito educativo, la digitalización, sus oportunidades y sus riesgos, se han convertido en uno de 
los elementos centrales sobre la calidad de la enseñanza y sus efectos sobre el alumnado y estudiantado. 
Los centros educativos se han ido digitalizando, en mayor o menor medida en función de los recursos 
disponibles, asumiendo las oportunidades didácticas que ofrecía para el alumnado (EU-OSHA, 2024). Sin 
embargo, los riesgos de la hiperconectividad en el alumnado, desde los primeros años de enseñanza, han 
alimentado las preocupaciones y alertas por parte de la comunidad educativa. 

El personal de los centros educativos se ha visto incorporado en los procesos de cambio, con un especial 
impulso a raíz de la pandemia de la COVID19. Esto implicó cambios en el contenido del trabajo, en la forma 
de realizarlo, en la cantidad de trabajo, en las herramientas de trabajo, en las formas de comunicación, en-
tre otras, transformando las condiciones de trabajo. Según se fue recuperando la situación de salud públi-
ca, muchas prácticas telemáticas se fueron revirtiendo, pero otras se han mantenido y se van ampliando 
a otro ritmo. Se abren nuevas oportunidades, pero al tiempo se retroalimentan riesgos preexistentes con 
los riesgos emergentes en el proceso de la mano de cambios en las condiciones en las que se desempeña 
el trabajo. Sin los recursos adecuados, estas transformaciones tienen relevantes consecuencias en la sa-
lud laboral de los y las trabajadoras.

Sin embargo, estas implicaciones no se han abordado lo suficiente. Según los datos de la Encuesta Euro-
pea de Empresas sobre Riesgos Nuevos y Emergentes del sector de la Educación (ESENER) “Solo un tercio 
(33%) de los establecimientos educativos en la UE-27 informaron haber discutido los posibles impactos del 
uso de tecnologías digitales en la salud y la seguridad de los empleados” (EU-OSHA, 2022). En parte cabe 
afirmar que el ritmo de desarrollo de las tecnologías digitales es más rápido que la posibilidad de ser eva-
luada científicamente y evaluada concluyentemente por el sector educativo. A menudo, los cambios han 
sido introducidos sin el proceso de adaptación, participación ni consenso precisos y sin el reconocimien-
to del papel protagonista que cumplen las personas trabajadoras (EU-OSHA, 2024). 

Al abordar la desconexión digital en el ámbito educativo, es habitual que el protagonismo recaiga en el 
personal docente. Esto se debe, en gran parte, a las peculiaridades de su jornada de trabajo, a la centrali-
dad de su función en la actividad pedagógica y a los importantes cambios que ha supuesto la digitaliza-
ción en su jornada, su disponibilidad y su salud psicosocial. Además, la mayoría de estudios, normativas y 
debates públicos sobre esta cuestión se han centrado de forma casi exclusiva en el profesorado, lo que ha 
consolidado su papel como figura de referencia en este ámbito.
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No obstante, la desconexión digital es un derecho laboral que atañe a todas las personas trabajadoras, 
con independencia de su categoría profesional. En los centros educativos, además del personal docen-
te, existen otras figuras laborales —como personal de administración y servicios, técnicos, monitores, 
personal de apoyo educativo o equipos directivos— que también están expuestas a formas de conexión 
digital fuera de la jornada laboral: correos electrónicos fuera de horario, comunicaciones por mensajería 
instantánea, tareas administrativas remotas o plataformas digitales de gestión, entre otros.

1.1. La incorporación de nuevas tecnologías en la enseñanza

La integración tecnológica en la educación ha estado tradicionalmente centrada en el alumnado, incor-
porando herramientas de apoyo al aprendizaje. El proceso no ha sido ni homogéneo ni lineal: en sus ini-
cios, la digitalización se limitaba al uso de ordenadores como apoyo didáctico. A lo largo del tiempo, sin 
embargo, se ha ampliado hasta abarcar plataformas de gestión del aprendizaje, contenidos interactivos, 
recursos en línea y herramientas de comunicación sincrónica y asincrónica —como correo electrónico, 
mensajería instantánea, redes sociales o videollamadas— o tramitaciones administrativas. También se 
han ido dotando de dispositivos como ordenadores, tablets y pizarras digitales a disposición del profeso-
rado y del estudiantado.

En España, la digitalización educativa ha seguido un ritmo desigual, con notables diferencias entre comu-
nidades autónomas. A pesar de esto, se han hecho avances importantes, especialmente tras la pandemia 
de COVID-19, que forzó una rápida adaptación a la enseñanza a distancia en todos los niveles educativos. 

La digitalización en los centros educativos y la educación en competencias digitales se viene promovien-
do desde un marco de estrategias, leyes y programas.

A nivel europeo, cabe destacar el Digital Education Action Plan 2021-2027, que se aprobó en 2020. Se plan-
tean dos prioridades estratégicas: el fomento del desarrollo de un ecosistema educativo digital eficaz y el 
refuerzo de las competencias digitales para toda la ciudadanía1.

En España, en el marco de la estrategia España Digital, se plantea la iniciativa Educa en Digital, que con-
templa 4 ejes de actuación: dotación de dispositivos y conectividad, dotación de recursos educativos 
digitales: aplicaciones y contenidos; capacitación y competencia digital docente; y aplicación de la IA 
en la educación personalizada. El programa Código Escuela 4.0 tiene como objetivo desarrollar entre el 
profesorado y el alumnado de centros educativos competencias relacionadas con el pensamiento com-
putacional y la programación. A esto se suma el Plan de Digitalización y Competencias Digitales del Sis-
tema Educativo, cuyo objetivo es avanzar y mejorar en la digitalización en la educación. Este plan incluye 
4 líneas de actuación dirigidas al desarrollo de la competencia digital educativa de centros, docentes y 
alumnado, al desarrollo de planes digitales de centro, a la creación de recursos educativos en formato 
digital, y avanzar en metodologías y competencias digitales avanzadas.

La legislación española también ha evolucionado para dar cabida a estos cambios. La LOMLOE (Ley Orgá-
nica 3/2020) establece entre sus principios la competencia digital del alumnado y del profesorado desde 
un enfoque amplio que implique una “comprensión integral del impacto personal y social de la tecnología” 
y haciendo hincapié en la brecha digital de género.2 

1	 https://education.ec.europa.eu/es/focus-topics/digital-education/action-plan

2	 https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-17264

https://education.ec.europa.eu/es/focus-topics/digital-education/action-plan
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-17264
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1.2. Los entornos educativos cada vez más digitalizados

Los centros educativos de primaria y secundaria se han ido dotando de infraestructuras, dispositivos y 
herramientas digitales: Según las últimas estadísticas de dotaciones digitales en los centros educativos 
de primaria y secundaria (2024-2025)3, ya hay un ordenador por cada 2,1 alumnos y un ordenador por cada 
1,4 docentes. La mayor parte de los ordenadores se destinan a la docencia o utilización directa con el 
alumnado (72,9% de los dispositivos). El 71,3% de los dispositivos son portátiles, bien ordenadores o tablets 
PC. El 92,3% de los centros cuentan con paneles y pizarras digitales interactivos y otros dispositivos de 
uso similar y el 77,7% de las aulas habituales están dotadas de Sistema Digitales Interactivos. Además, una 
amplia mayoría de centros, públicos y privados, cuentan con servicios de Entorno Virtual de Aprendizaje. 
Cabe mencionar en este punto que el reparto de recursos no es homogéneo.

Los centros privados, según la estadística, cuentan con menor número de ordenadores por estudiante (2,7 
estudiantes por cada ordenador) y de ordenadores por docente (1,4 docente por ordenador). En global, tie-
nen porcentajes similares de dispositivos portátiles, así como de aulas habituales dotadas con sistemas 
digitales interactivos. Los centros públicos cuentan con mayor dotación de paneles y pizarras digitales 
interactivos (93,9% en los centros públicos frente al 83,4% de los privados) y con un porcentaje ligeramen-
te superior de equipos de robótica (58,3 frente al 54,5%). Sin embargo, el número de centros privados que 
cuentan con aulas habituales de impartición de enseñanza híbrida es muy superior en los centros priva-
dos (46,6% en los centros privados frente al 28,4% en los centros públicos).

3	 Educabase, Ministerio de Educación, Formación Profesional y Deportes. https://www.educacionfpydeportes.gob.es/
servicios-al-ciudadano/estadisticas/no-universitaria/centros/tic/2024-2025.html

1 ordenador por cada 2,1 alumnos

71,3% dispositivos portátiles

92,3% con paneles y pizarras digitales interactivos

77% de las aulas con Sistemas Digitales Interactivos

https://www.educacionfpydeportes.gob.es/servicios-al-ciudadano/estadisticas/no-universitaria/centros/tic/2024-2025.html
https://www.educacionfpydeportes.gob.es/servicios-al-ciudadano/estadisticas/no-universitaria/centros/tic/2024-2025.html
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2. 
EL ENTORNO LABORAL 
EN LOS CENTROS 
EDUCATIVOS ANTE LA 
INCORPORACIÓN DE 
LAS TIC

El entorno laboral en los centros educativos desempeña un papel crucial en la salud y el bienestar de los 
profesionales que allí trabajan. Docentes, personal complementario técnico y especializado, personal de 
administración y de servicios generales y complementarios, todos los perfiles se enfrentan a una serie de 
condiciones que pueden influir positiva o negativamente en su salud laboral. Son múltiples los factores 
que, retroalimentados con la intensificación del uso de las TIC, pueden convertirse en riesgos importantes 
si no se gestionan adecuadamente. 

Según el Estudio sobre la hiperconectividad y la salud mental en el ámbito laboral - año 2025 (INSST, 2025), 
la pertenencia al sector de la educación supone un mayor riesgo de estar hiperconectado/a en relación 
con cualquiera del resto de sectores analizados. 



La desconexión digital y la prevención de riesgos laborales en los centros educativos 13

2.1. Factores de riesgo para la salud laboral con la integración de las TIC

A continuación, se abordan los principales factores de riesgo, relacionados con las condiciones de em-
pleo, los factores organizativos y aquellos relacionados con los equipos y espacios de trabajo.

2.1.1. Las condiciones de empleo

En primer lugar, no se puede obviar que las condiciones de empleo son un factor determinante del riesgo 
para la salud de las personas trabajadoras. Por ello es clave valorar la temporalidad, la parcialidad y la 
inestabilidad laboral que se vive en los centros educativos.

En el curso 2025, el número de asalariados y asalariadas en alta en la Seguridad Social de la rama educa-
tiva cayó un 19,24% entre mayo y agosto (Estadísticas de Afiliación a la Seguridad Social). Esto aumenta 
la presión por la búsqueda de trabajo alternativo o complementario, por mejorar el currículum y sumar 
acreditaciones.

2.1.2. Los factores organizativos

En segundo lugar, hay que remarcar el protagonismo de los factores organizativos como factores de 
riesgo, especialmente en el campo de los riesgos psicosociales. El trabajo en los centros educativos está 
centrado en la educación de menores y jóvenes, y se enfrenta a diversas demandas laborales que se han 
visto intensificadas por el uso intensivo de las TIC. Se pueden identificar, de manera no exhaustiva, dife-
rentes categorías de riesgos relacionados con la organización del trabajo y la intensificación en el uso de 
tecnologías digitales 

El siguiente listado se ha elaborado a partir de la revisión bibliográfica (INSST, 2018 y Wischlitzki et al., 
2020) y las aportaciones de los delegados y delegadas del sector educativo que participaron en los dos 
workshops llevados a cabo para la elaboración de este folleto.

Tiempo de trabajo

La digitalización y el uso intensivo de las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) han trans-
formado de manera significativa la organización y gestión del tiempo de trabajo en el sector educativo. 

Algunos factores de riesgo:

•	 Prolongación de la jornada laboral, con la consecuente extensión del tiempo de dedicación más allá del 
horario formalmente establecido.

•	 Ejecución de tareas en horarios inusuales, lo que incluye noches, fines de semana o periodos de 
descanso.

•	 Difuminación de las fronteras entre trabajo, ocio y vida personal, lo que dificulta la conciliación y el 
necesario derecho a la desconexión digital.
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•	 Aumento de las interrupciones durante la jornada laboral, debido a la recepción constante de correos 
electrónicos y mensajes instantáneos que reclaman atención inmediata.

•	 Incremento de tareas imprevistas y de la multitarea, que fragmentan el tiempo y reducen la concentra-
ción y la calidad del trabajo pedagógico.

•	 Desplazamiento de tareas a momentos previamente destinados al descanso o a los traslados, lo que 
amplía la sensación de disponibilidad permanente.

•	 Expansión del trabajo en remoto, a través de clases virtuales, tutorías online o reuniones telemáticas, 
que reconfiguran el uso del tiempo de trabajo.

•	 Mayor inestabilidad laboral asociada a la estacionalidad, agravada por la presión empresarial e institu-
cional para cumplir con ritmos y demandas facilitados por las TIC.

En concreto, en el ámbito educativo, cabe concretar algunos factores particulares:

•	 El volumen e intensidad de la carga laboral está condicionado no solo por la distribución del tiempo 
entre horas lectivas y no lectivas, sino también por factores estructurales como la ratio de alumnado 
por docente, que determina el nivel de exigencia y la sobrecarga de tareas.

•	 La digitalización ha potenciado un uso mucho más intensivo de los canales de comunicación digital 
entre el personal y familias. El envío de correos electrónicos en horarios no laborales y sin conside-
ración por los tiempos de descanso se ha convertido en una práctica cada vez más habitual, lo que 
incrementa la presión sobre el personal docente.

•	 Asimismo, la digitalización se ha traducido en un incremento de las tareas administrativas. En muchos 
casos, estas nuevas gestiones digitales no sustituyen a los procesos tradicionales, sino que se dupli-
can las cargas administrativas, generando la percepción de un trabajo redundante y poco eficiente.

Demandas en el ámbito educativo digitalizado

La incorporación intensiva de las TIC en la práctica docente ha supuesto una transformación profunda en 
la organización del trabajo, que se traduce en un incremento tanto de la carga cuantitativa como de las 
exigencias psicológicas y emocionales.

Intensificación y extensión de trabajo potenciadas por las TIC

•	 Sobrecarga derivada de la inmediatez y la sensación constante de urgencia en la gestión de tareas.

•	 Multitarea y mayor volumen de tareas imprevistas, comunicadas habitualmente por canales digitales.

•	 Sobrecarga de tareas digitales ante el aumento de los procedimientos de registro o documentación de 
las actividades realizadas

•	 Incremento de interrupciones durante el desarrollo del trabajo, tanto por notificaciones como por so-
licitudes externas.
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•	 Problemas técnicos de hardware y software, que entorpecen la continuidad y eficacia del trabajo do-
cente.

•	 Exigencia de respuesta inmediata a correos electrónicos o mensajes de mensajería instantánea envia-
dos por familias, alumnado, equipos de trabajo o instituciones educativas.

•	 Intensificación de la multitarea y dispersión de la atención.

•	 Necesidad de aprendizaje continuo, ligado a la actualización permanente en el uso de plataformas, 
aplicaciones y recursos digitales.

•	 Sobrecarga informativa, que dificulta la jerarquización y priorización de tareas.

•	 Reducción del tiempo de descanso físico y mental, por la intrusión de las TIC en los espacios de recu-
peración personal.

Exigencias emocionales

•	 Sobreexigencia vinculada a carga vocacional de un trabajo con niños y niñas. 

•	 Exposición constante al alumnado, lo que implica altas demandas emocionales por la diversidad de 
realidades, contextos socioeconómicos y ritmos de aprendizaje.

•	 Interacción con las familias, que conlleva preocupaciones adicionales y la gestión de expectativas cre-
cientes respecto al rol de los equipos educativos.

•	 Función de mediación en situaciones de conflicto, que amplía las responsabilidades de los y las docen-
tes más allá de la enseñanza formal.

•	 Nuevas demandas derivadas del uso de dispositivos digitales por parte del alumnado, lo que requiere 
del profesorado un papel renovado en la prevención y acompañamiento frente a los riesgos asociados 
a su uso excesivo o inadecuado.

•	 Nuevas tareas asociadas a la publicación en redes sociales de información, imágenes o videos.

Autonomía y control en el trabajo docente

En el ámbito educativo, la digitalización y las exigencias organizativas inciden directamente en la autono-
mía y el control que el profesorado puede ejercer sobre su propio trabajo.

Autonomía

•	 El personal docente se enfrenta a una dificultad creciente para planificar y organizar sus tareas, dado 
que la inmediatez de las comunicaciones digitales y la presión por responder de forma rápida generan 
una intensificación del trabajo.

•	 Esta situación limita la capacidad de autorregular el ritmo de trabajo, provocando una mayor fragmen-
tación de la jornada y reduciendo la posibilidad de establecer prioridades.
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Control

•	 Aunque el profesorado mantiene un grado relevante de autonomía en el plano didáctico —elección de 
metodologías, recursos o dinámicas de enseñanza—, esta libertad se ve condicionada por factores 
externos como los currículos oficiales, los calendarios escolares, los horarios fijos y las decisiones or-
ganizativas del centro.

•	 Todo ello restringe de manera significativa su participación en la toma de decisiones relevantes, lo que 
genera una percepción de escaso control sobre aspectos clave de su trabajo y sobre la gestión global 
de la institución educativa.

Cultura organizativa y relaciones de apoyo social

El entorno laboral del profesorado no está determinado únicamente por la carga de trabajo o el uso de las 
TIC, sino también por factores organizativos y relacionales que influyen de manera decisiva en su bienes-
tar y en la calidad de su desempeño.

Cultura y funcionamiento organizativo

•	 Una cultura de comunicación poco ágil o transparente dificulta la coordinación interna y genera incer-
tidumbre en la gestión de las tareas.

•	 La asignación desigual de trabajo y recursos dentro de la plantilla constituye una fuente de tensiones 
y desigualdades que repercute directamente en la equidad laboral.

•	 La percepción de falta de apoyo, tanto por parte de la dirección como del propio equipo docente, in-
crementa la sensación de desamparo y debilita la cohesión del colectivo.

•	 Presión ante la falta de desconexión digital de compañeros y compañeras.

•	 Cultura organizativa de la disponibilidad permanente y contestación inmediata. 
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Relaciones y apoyo social

•	 Se constata la ausencia de programas continuos y específicos de apoyo y prevención, especialmente 
relevantes en contextos de teleformación.

•	 La despersonalización de la comunicación digital genera una sensación de falta de reconocimiento 
hacia la labor docente, debilitando la motivación intrínseca.

•	 La falta de políticas claras en los procesos de implantación, cambio o renovación de software añade 
inseguridad y sobrecarga a las tareas cotidianas del profesorado.

•	 El uso predominante de medios digitales para la interacción favorece la sensación de aislamiento pro-
fesional.

•	 Se incrementa el riesgo de malos entendidos y conflictos laborales derivados de la comunicación me-
diada por pantallas, que carece de matices emocionales y no siempre facilita la resolución constructi-
va de diferencias.

•	 Exposición a redes sociales del trabajo realizado por imágenes o videos.

Conciliación entre vida laboral y familiar

La digitalización ha modificado de manera profunda los límites entre el tiempo de trabajo y el tiempo 
personal, generando un contexto de mayor permeabilidad que impacta directamente en la conciliación.

Gestión de la flexibilidad temporal

•	 La falta de una adecuada organización de la flexibilidad horaria ha provocado interferencias constan-
tes entre el tiempo destinado al ocio y al descanso, y las exigencias laborales.

•	 El uso indiscriminado de dispositivos portátiles en cualquier momento y lugar intensifica la dificultad 
para desconectar de las obligaciones profesionales.

•	 La ausencia de una cultura preventiva o de guías institucionales de buenas prácticas en materia de 
desconexión digital deja al profesorado sin referentes claros para proteger su tiempo personal.

Conflicto trabajo-familia

•	 La realización en el hogar de tareas vinculadas a la preparación de clases, la corrección de trabajos y 
exámenes, así como la atención a la comunicación con la comunidad educativa, incrementa las tensio-
nes entre el espacio familiar y las responsabilidades laborales.

•	 El uso intensivo de las nuevas tecnologías digitales contribuye a una mayor dificultad para establecer 
límites claros al tiempo de trabajo, extendiendo la jornada más allá de lo reconocido formalmente.

•	 Diversos estudios y estadísticas confirman que el sector educativo se encuentra entre aquellos que 
acumulan un mayor volumen de horas extraordinarias no retribuidas, lo que refleja la magnitud del 
problema y su carácter estructural.
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2.1.3. Los equipos y centros de trabajo

Por último, se deben mencionar los factores de riesgo asociados a los equipos y espacios de trabajo. Las 
condiciones materiales en que se desarrolla la labor educativa constituyen un factor determinante para 
la salud física y mental del personal. Tanto en los centros educativos como en el trabajo remoto, la calidad 
de los espacios y de los recursos disponibles influye de manera directa en el bienestar. 

Condiciones del entorno en los centros educativos

•	 La existencia de espacios pequeños o inadecuados limita las posibilidades de desarrollar el trabajo en 
condiciones de confort y seguridad.

•	 La falta de climatización adecuada puede generar problemas de salud relacionados con la exposición 
a temperaturas extremas.

•	 La escasez o desactualización de recursos materiales y digitales dificulta la actividad docente y obliga 
a un esfuerzo adicional para suplir carencias técnicas.

Condiciones en el trabajo desde el hogar

•	 El profesorado enfrenta problemas técnicos frecuentes asociados a la conectividad y al uso de equi-
pos personales no siempre preparados para las exigencias laborales. A esto se suma que tienen que 
hacer uso de múltiples aplicaciones y herramientas digitales que no son suministradas por los centros 
educativos.

•	 La dependencia tecnológica absoluta para llevar a cabo las tareas incrementa la vulnerabilidad frente 
a fallos de hardware, software o red.

•	 Con frecuencia, el trabajo se desarrolla en espacios domésticos poco adecuados, lo que repercute tanto 
en la postura y la ergonomía como en la concentración y la separación entre vida laboral y personal.
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2.2. El entorno laboral digitalizado para el personal docente

En el caso del personal docente, las tecnologías digitales tienen una doble implicación. Por un lado, las 
nuevas tecnologías son objeto de aprendizaje, donde se requiere la alfabetización básica de toda la ciu-
dadanía en todas las etapas educativas, un aprendizaje que resulta esencial para la capacitación acadé-
mica y profesional. Por otro lado, tanto docentes como alumnado han de utilizarlas como medios o herra-
mientas para desarrollar cualquier otro tipo de aprendizaje4. El profesorado ha requerido el desarrollo de 
nuevas competencias digitales, no solo en el uso de herramientas de enseñanza virtual e interactiva, sino 
también para adaptarse a las nuevas dinámicas comunicativas para mantener la atención del alumnado. 

El profesorado ha de formarse permanentemente, como agentes educativos que han de potenciar la al-
fabetización digital, ha incorporar las nuevas herramientas digitales en el propio proceso de enseñanza y 
evaluación, también en las labores administrativas y en la comunicación con la administración, los equi-
pos de trabajo y familias y alumnado. Esto implica una elevada exposición a los dispositivos digitales. 

Con la digitalización han cambiado los espacios y tiempos, abriendo la posibilidad de las videoconfe-
rencias, reuniones y tutorías online, la realización telemática de gestiones administrativas; cambios en 
la organización del trabajo, a menudo mediadas por plataformas de aprendizaje donde se organizan las 
jerarquías y flujos de información dentro de la comunidad educativa; aumento de la preocupación por 
la protección de datos personales, por la salvaguarda de la intimidad; aumento del control y exposición 
sobre el trabajo dados los registros digitales; aumento de carga de trabajo y prolongación de las jornadas 
laborales, diluyendo las fronteras entre el trabajo y el no trabajo.

Esta transformación requiere, además, una adaptación para la que la formación es clave en el desempeño 
laboral. No se puede obviar que no todas las personas se enfrentan a esta adaptación en igualdad de condi-
ciones: la edad y el género generan brechas digitales que generan desigualdades en el proceso. Los disposi-
tivos portátiles, tablets o smartphones son herramientas generalizadas que posibilitan el establecimiento de 
interacciones laborales más allá de la jornada de cualquier persona trabajadora en los centros educativos.

Sin embargo, el trabajo docente tiene la peculiaridad de una jornada laboral distribuida irregularmente en 
función de las necesidades del docente, sin límites claros dado que parte de ella puede realizarse fuera del 
centro educativo. Los convenios colectivos de los centros de enseñanza establecen criterios de jornada 
distintos entre el personal docente del resto de figuras de servicios complementarios. Las características 
de las condiciones de jornada del profesorado hacen que las barreras entre el tiempo de trabajo y el de 
descanso sean muy complicadas de delimitar.

La jornada y distribución de la jornada entre horas lectivas y no lectivas del personal docente de la enseñan-
za privada y concertada viene fijada por los convenios, por las administraciones en el caso de la enseñanza 
pública de primaria y secundaria. Las horas no lectivas son a menudo invisibilizadas y tienen un elevado 
componente estacional: la preparación de las clases, las correcciones, las tareas administrativas y la comu-
nicación con las familias, estudiantes, con la dirección, con autoridades educativas y la comunidad escolar. 

La prolongación de las jornadas laborales, facilitada por la conexión permanente a través de dispositivos 
digitales, interfiere con derechos laborales fundamentales como el derecho al descanso, a la conciliación 
de la vida personal, familiar y laboral (Viña, 2023), a la no discriminación, a la intimidad personal y familiar, 
y a una protección eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

4	 https://intef.es/wp-content/uploads/2022/03/MRCDD_V06B_GTTA.pdf

https://intef.es/wp-content/uploads/2022/03/MRCDD_V06B_GTTA.pdf
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3. 
¿QUÉ RIESGOS 
SE ASOCIAN A LA 
HIPERCONECTIVIDAD 
EN LOS CENTROS 
EDUCATIVOS?

La incorporación de nuevas tecnologías digitales en la cotidianidad laboral ofrece nuevas oportunidades 
en el desempeño laboral y las condiciones de trabajo. Ha permitido una creciente flexibilidad en el espacio 
y el tiempo de trabajo, aportando beneficios como una mayor autonomía en el desempeño profesional, la 
posibilidad de trabajar a distancia, la reducción del tiempo de desplazamiento al centro de trabajo y una 
mejor conciliación de la vida personal y laboral. También ha facilitado la continuidad operativa durante 
situaciones de crisis, como se evidenció durante la pandemia de COVID-19 o ante fenómenos climáticos 
extremos. Estos cambios tienen una profunda repercusión en el ámbito laboral, donde la digitalización se 
ha consolidado como una herramienta clave para las empresas en su búsqueda de mejorar la productivi-
dad y optimizar los procesos empresariales. 
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Estos cambios tienen impacto en la forma en la que se desempeña el trabajo y con ello nuevos riesgos 
emergentes. La OIT (2019b) ya recogía que el trabajo a distancia ligado a las TIC implica más horas de 
trabajo y cambios en la organización del tiempo de trabajo. Los primeros resultados de la cuarta Encues-
ta Europea de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes (ESENER) (EU-OSHA, 2024) identifican una 
serie de riesgos ligados al uso de las TIC, algunos musculoesqueléticos (como la prolongación del tiempo 
sentado, o movimientos repetitivos) y otros psicosociales (como el incremento de la intensidad laboral, la 
sobrecarga informativa o la difuminación de los límites entre el trabajo y la vida personal, que es causa y a 
la vez consecuencia de estos y otros factores). La hiperconectividad ligada al uso intensivo de las TIC, uni-
da a la cultura empresarial de la disponibilidad permanente ha difuminado las fronteras entre el tiempo de 
trabajo y el tiempo personal, generando riesgos para la salud física y mental de las personas trabajadoras 
y ampliando brechas ya existentes.

La pandemia del COVID-19, con el cierre de las escuelas y la transformación acelerada a la educación en 
formato online supusieron un antes y un después en los centros educativos y su personal. De un día para 
otro, se hizo un enorme esfuerzo por mantener los servicios educativos, tanto públicos como privados, 
por parte de toda la comunidad educativa. Tal como recoge la European Agency for Safety and Health at 
Work (EU-OSHA, 2024), numerosos estudios analizaron los impactos en términos de salud laboral en los 
centros educativos, especialmente en el personal docente. El personal vio incrementada su carga laboral, 
su tiempo de trabajo, los obstáculos organizativos, la escasez de tiempo y la falta de apoyo técnico. 

Si bien, el impacto fue desigual en función del nivel de madurez del proceso de digitalización de los cen-
tros, el nivel de integración por parte de los equipos del centro y del alumnado y el nivel de apoyo técnico 
y de servicios educativos. 

En su documento (EU-OSHA, 2017) se resaltaba que la incorporación de las TIC, por un lado, planteaba 
beneficios en materia de prevención, ya que facilitaba la comunicación sobre buenas prácticas en salud 
laboral, ofrecía oportunidades de formación de buena calidad y permitía recopilar y compartir registros 
sobre exposición a riesgos en materia de salud laboral. Por otro lado, se hacía eco de las oportunidades 
relacionadas con las condiciones de trabajo, y con las posibilidades que abrían los sistemas flexibles de 
trabajo para contribuir al bienestar en el trabajo y mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida privada. 
Por último, el documento anteriormente citado recoge también beneficios ligados al propio desempeño 
de tareas, ya que las nuevas tecnologías permiten comunicar e intercambiar información sin necesidad 
de presencialidad, y reduce las necesidades de desplazamientos para atender presencialmente a reunio-
nes, lo que supondría una menor la exposición a los riesgos ligados a los viajes. 

Sin embargo, el documento recoge igualmente los riesgos emergentes ligados a los sistemas de trabajo 
flexible y la economía 24/7 (24 horas los 7 días de la semana), situaciones que son más complicadas de 
monitorear e intervenir desde la prevención de riesgos laborales, especialmente en los casos de trabaja-
dores a distancia.

Los efectos de la hiperconectividad son diversos y pueden estudiarse desde diversos prismas debido a 
sus interacciones: su impacto en la conciliación, en la intimidad y privacidad, en las brechas de edad o 
género o en la salud laboral. Los riesgos para la salud son variados, relacionados con el bienestar psico-
social, en los trastornos musculoesqueléticos, en la fatiga visual, o en trastornos cardiovasculares.
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3.1. Los riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales son condiciones de trabajo derivadas de la organización del trabajo, para las 
que se puede demostrar que perjudican la salud de los trabajadores y las trabajadoras. PSICO porque nos 
afectan a través de la psique (conjunto de actos y funciones de la mente) y SOCIAL porque su origen es 
social: determinadas características de la organización del trabajo (ISTAS, 2015). La hiperconectividad 
tiene impactos en las diversas categorías que influyen en los riesgos psicosociales: exigencias psicológi-
cas, tiempo y carga de trabajo, autonomía y desarrollo de habilidades, apoyo social, compensación, apoyo 
social y doble presencia. La falta de desconexión digital está ligada a tecnoestrés y fatiga digital, pero 
también a tecno-adicciones. 

El tecnoestrés, relacionado con el incremento de carga de trabajo y complejidad de las tareas, el número 
excesivo de horas de trabajo y el sentimiento de dificultad para conciliar la vida laboral y personal. Se 
observan situaciones crecientes no sólo de presión por trabajar sino de desarrollo del llamado “fear of 
missing out” (miedo a perderse algo y quedarse fuera); de telepresión (necesidad psicológica de respon-
der de inmediato o tecno invasión (invasión del trabajo en la vida personal); tecnocomplejidad (exigencia 
contratante de actualización digital); tecnointerferencia (la invasión de actividades laborales en momen-
tos de la vida personal); leveism (la práctica de adelantar tareas o responder correos durante tiempos de 
permiso). El tecnoestrés se manifiesta en forma de irritabilidad, agotamiento cognitivo, dificultad para 
concentrarse e incluso trastornos del sueño. Las exigencias tecnológicas en el ámbito laboral pueden 
superar la capacidad de adaptación de las personas, provocando una sensación de saturación y pérdida 
de control sobre el propio tiempo y atención. Esta situación podría llevar a situaciones de burnout —un 
estado de agotamiento físico, mental y emocional causado por estrés prolongado, que lleva a pérdida de 
energía, motivación y eficacia—.

La hiperconectividad ha difuminado los límites entre la vida profesional y personal, contribuyendo al ais-
lamiento social. Al estar constantemente conectadas para responder correos, atender reuniones virtua-
les o cumplir tareas fuera del horario laboral, muchas personas reducen significativamente el tiempo y 
la energía que antes destinaban a las relaciones personales, al ocio o al descanso. Esta desconexión del 
entorno social cercano, combinada con la presión por mantener un rendimiento constante, puede ge-
nerar sentimientos de soledad, ansiedad y agotamiento emocional. Además, la falta de contacto físico y 
de interacciones espontáneas en el entorno laboral tradicional priva a los trabajadores de un importante 
espacio de contención social y afectiva, lo que acentúa la vulnerabilidad psicológica y aumenta el riesgo 
de desarrollar tecnoestrés, fatiga digital o síntomas depresivos.

También se observan problemas como la “infoxicación”, es decir, la sobreexposición a grandes volúme-
nes de información sin capacidad real de procesarla o discernir su relevancia. Esta saturación informati-
va genera confusión, dispersión mental y una continua sensación de urgencia por estar al día. A la larga, 
esto puede provocar fatiga cognitiva, desmotivación y un bajo nivel de satisfacción personal, al no poder 
distinguir lo importante de lo superfluo.

La hiperconectividad puede alterar la percepción del tiempo y la productividad, creando una falsa sen-
sación de eficacia mientras se pierde el control del foco de atención. Saltar constantemente entre tareas 
digitales puede generar una fragmentación cognitiva que, lejos de aumentar la eficiencia, deteriora la 
capacidad de concentración profunda y merma la creatividad. Esto no solo afecta el rendimiento acadé-
mico o laboral, sino también la autoestima y la percepción de logro personal.

La disminución de la calidad del sueño está también relacionada con el uso de pantallas. El uso de dis-
positivos electrónicos antes de dormir, especialmente aquellos con pantallas retroiluminadas, interfiere 
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con la producción de melatonina y alteran los ritmos circadianos. Esto puede traducirse en insomnio, 
despertares nocturnos o un sueño no reparador, lo que a su vez impacta negativamente en la salud mental 
y la estabilidad emocional a lo largo del día.

La fatiga digital es otro fenómeno derivado del uso prolongado de pantallas y plataformas digitales. 
Pasar muchas horas frente a dispositivos puede causar no solo cansancio visual, sino también mental, 
afectando la capacidad de concentración y reduciendo el rendimiento. Este tipo de fatiga no se alivia 
simplemente con descansar físicamente, ya que está relacionada con una sobrecarga de estímulos e in-
formación que impide una verdadera recuperación psicológica.

Además, la hiperconectividad favorece también el desarrollo de tecno-adicciones, como la adicción al 
móvil, a las compras o juegos online y a las redes sociales. Estas conductas compulsivas pueden aislar a 
la persona de su entorno físico, afectar negativamente sus relaciones interpersonales y generar depen-
dencia emocional de la comprobación y validación digital.

No debe olvidarse que hay brechas que intensifican las situaciones de riesgo: 

La brecha de edad. Por un lado, el profesorado más joven, generalmente más habituado al uso intensivo 
de herramientas digitales, puede verse sobrecargado por la expectativa de disponibilidad constante, con 
efectos como ansiedad, trastornos del sueño y dificultad para establecer límites entre vida personal y 
laboral. Por otro lado, los profesionales de mayor edad, que han vivido gran parte de su carrera sin esta 
hiperconectividad, pueden experimentar mayor estrés ante la presión de adaptarse rápidamente a entor-
nos digitales, lo que agrava la fatiga mental y genera sensación de incompetencia tecnológica, afectando 
su bienestar emocional y autoestima.

La brecha de género. Las mujeres, que constituyen la mayoría del personal docente en etapas como 
Infantil y Primaria, y que además asumen con mayor frecuencia tareas de cuidados en el ámbito privado, 
enfrentan una doble carga cuando deben atender mensajes, preparar materiales o responder a platafor-
mas educativas fuera del horario escolar. Esta sobreexposición digital refuerza las dificultades para la 
conciliación, aumentando el riesgo de agotamiento emocional y estrés crónico.

La reciente investigación acerca de la hiperconectividad y la salud mental en el ámbito laboral (INSST, 
2025), basada en un cuestionario ad hoc a una muestra de 1.847 personas trabajadoras en España, pre-
sentó como resultados:

•	 Estar “muy hiperconectado” se ha relacionado con un incremento significativo del riesgo de sufrir pa-
tologías; de hecho, casi se triplica la probabilidad de tener síntomas de ansiedad y se duplica la de 
padecer un trastorno depresivo.

•	 El indicador de salud que se presenta con mayor frecuencia entre los encuestados son los trastornos 
del sueño (63,13% de los casos).

•	 Las mujeres muy hiperconectadas manifiestan una peor salud que los hombres en la misma situación, 
llegando a tener el doble de probabilidad de sufrir trastornos de ansiedad.
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3.2. Riesgos ergonómicos

El mantenimiento de posturas estáticas durante largos periodos, como estar sentado frente a una pantalla 
sin apoyos ergonómicos adecuados, genera tensiones repetitivas en la musculatura del cuello, hombros, 
espalda y extremidades superiores. Sin las pausas activas ni cambios posturales adecuados, pueden de-
rivar en lesiones por sobreuso, como contracturas, tendinitis o síndrome del túnel carpiano. De hecho, en 
la encuesta europea ESENER (2024) sobre Riesgos Nuevos y Emergentes en empresas del sector educa-
tivo, se identificaron como principales riesgos no psicosociales la prolongación del tiempo en posición 
sentada y los movimientos repetitivos de brazo u hombro. 

El uso de dispositivos móviles, que son menos ergonómicos que los sistemas de sobremesa, ha dado 
lugar a patrones posturales inadecuados, como la inclinación sostenida del cuello hacia adelante al 
consultar el teléfono o el uso prolongado de pulgares al escribir mensajes. Estos gestos, repetidos de 
forma cotidiana pueden causar dolor cervical, dorsalgia, sobrecarga en las muñecas y deterioro fun-
cional en manos y dedos.

Además, la falta de movimiento asociada a la hiperconectividad contribuye al sedentarismo, que dismi-
nuye el tono muscular general y debilita la musculatura postural, reduciendo la capacidad del cuerpo para 
sostenerse en posiciones saludables. Esta combinación de inactividad física, posturas forzadas y uso ex-
cesivo de ciertos grupos musculares incrementa el riesgo de desarrollar trastornos musculoesqueléticos 
crónicos.

Fatiga visual: La exposición prolongada a las pantallas sin las pausas adecuadas provoca fatiga visual, 
una afección que se manifiesta a través de síntomas como sequedad ocular, visión borrosa, dolor de ca-
beza y dificultad para enfocar. La escasa frecuencia del parpadeo durante el uso de dispositivos, la ilu-
minación inadecuada y el exceso de estímulos visuales contribuyen a sobrecargar el sistema visual y la 
falta de pausas adecuadas dificulta la recuperación visual y aumentando el riesgo de molestias oculares 
crónicas.

Los trastornos cardiovasculares: La hiperconectividad fomenta estilos de vida sedentarios y una expo-
sición constante a entornos digitales. Una revisión de literatura con metaanálisis basándose en revisiones 
de alta calidad, se encontraron asociaciones significativas entre el trabajo con alta tensión y las largas 
jornadas laborales como exposiciones, y las cardiopatías coronarias, el ictus (isquémico) y la depresión 
como resultados (Niedhammer, Bertrais y Witt, 2021).

El uso prolongado de dispositivos digitales suele implicar una reducción significativa del tiempo dedica-
do a la actividad física, lo que contribuye al desarrollo de factores de riesgo como la obesidad, la hiper-
tensión arterial, las alteraciones de niveles de colesterol y la resistencia a la insulina. Además, el estrés 
crónico derivado de la conectividad continua —incluyendo la presión por responder de forma inmediata, 
la sobrecarga de información y la falta de desconexión laboral— puede generar alteraciones en el sistema 
nervioso autónomo, favoreciendo un aumento sostenido de la frecuencia cardíaca y los niveles de corti-
sol. Este entorno fisiológico propicia la inflamación sistémica y el deterioro de la salud cardiovascular a 
largo plazo.
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4. 
NORMATIVA: 
EL DERECHO A 
DESCONECTAR

La legislación aplicable en materia de desconexión digital es ya muy amplia y se ha desarrollado desde 
distintos niveles. Se trata de un derecho amparado por multitud de normas dada su interacción con otros 
derechos como al descanso, a la intimidad, a la conciliación o a la salud. Entre las normas que protegen el 
derecho a la desconexión digital, cabe destacar las siguientes:

•	 Resolución del Parlamento Europeo (21/01/2021) sobre el derecho a la desconexión digital, por la que 
se insta a la Comisión Europea a presentar una directiva que reconozca el derecho a no conectarse 
fuera del horario laboral, que establezca límites a las comunicaciones laborales fuera del horario de 
trabajo y que obligue a los Estados miembros a garantizarlos mediante legislación y negociación co-
lectiva. Actualmente, dicha directiva está en fase de debate político

•	 Ley Orgánica 3/2018 de Protección de Datos Personales y garantía de los derechos digitales 
(LOPDGDD) reconoce en su artículo 88 el derecho a la desconexión digital y obliga a las empresas a 
elaborar una política interna sobre el uso de dispositivos digitales fuera del horario laboral, a tener en 
cuenta la naturaleza del puesto de trabajo, especialmente los puestos de responsabilidad o el trabajo a 
distancia y a fomentar acciones de formación y sensibilización al respecto.

•	 Ley 10/2021 de trabajo a distancia. Refuerza el derecho a la desconexión digital en el contexto del 
teletrabajo. El acuerdo de trabajo a distancia debe garantizar que no haya obligación de responder 
comunicaciones fuera de jornada.

•	 V AENC de mayo de 2023. Capítulo XI está dedicado a la desconexión digital, estableciendo una defi-
nición y recogiendo elementos a ser recogidos en la negociación colectiva, tales como la garantía de 
no estar obligados a responder, de no ser discriminados por ello, de incorporar formación y sensibili-
zación, la programación de respuestas automáticas o el envío retardado de correos.

•	 Directiva sobre el tiempo de trabajo (2003/88/CE). establece un límite claro entre tiempo laboral y 
descanso, explicitando que el tiempo de trabajo es todo período durante el cual el trabajador perma-
nece en el trabajo, a disposición del empresario y en el ejercicio de su actividad o de sus funciones.

•	 Directiva marco sobre salud y seguridad en el trabajo (89/391/CEE). Aunque no contiene una men-
ción literal sobre “desconexión digital”, subraya la obligación empresarial de prevenir riesgos, inclui-
dos los psicosociales generados por la hiperconexión. La digitalización en el trabajo entra en el ámbito 
de aplicación de la Directiva.
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5. 
HACER EFECTIVO 
EL DERECHO A LA 
DESCONEXIÓN DIGITAL

Hacer efectivo el derecho a la desconexión digital es un elemento clave para ejercer otros derechos ya re-
conocidos en la legislación, y cuya falta de cumplimiento incide directamente en las condiciones de salud 
y trabajo de las personas trabajadoras. Tal como se identifican en la Guía básica de desconexión digital del 
INSST (INSST, 2024), los derechos que se ven menoscabados ante la hiperconectividad serían: el derecho 
al descanso, el derecho a la conciliación de la vida familiar y personal, el derecho a la intimidad personal y 
familiar y el derecho a la protección eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, tanto en términos 
de salud mental como de salud cardiovascular y cerebrovascular. 

Dadas las crecientes evidencias de los efectos en la salud de los trabajadores y trabajadoras de la hiper-
conectividad, se hace imprescindible activar mecanismos de prevención para poner en marcha medidas 
que cumplan con los principios de la acción preventiva. De hecho, en el estudio sobre hiperconectividad 
y salud mental en el trabajo (INSST, 2025) se constata que cuando las empresas fomentan acciones de 
desconexión digital, el riesgo de estar muy hiperconectado disminuye a la mitad y mejora la salud mental 
de la plantilla.

Sin embargo, no parece sencillo hacer efectivo el derecho a la desconexión digital. Por un lado, la insegu-
ridad laboral y la sobrecarga de trabajo, por otro, la auto responsabilización individual en la organización 
del trabajo. 

A la hora de hacer efectivo el derecho a la desconexión digital, la norma reconoce varios instrumentos 
para concretarlo y modularlo. Dos son responsabilidad de la empresa: la política interna de desconexión y 
la prevención de riesgos laborales. Otros dos recaen en el ámbito de la negociación (convenios y acuerdos 
colectivos y acuerdo de trabajo a distancia) (Muñoz Ruiz, 2020).
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5.1. La negociación colectiva

La Ley de protección de datos y la Ley de trabajo a distancia reconocen la posibilidad de establecer por 
convenio o acuerdos colectivos las modalidades, los medios y medidas para garantizar la desconexión 
digital. 

El Real Decreto Ley 28/2020 de trabajo a distancia recoge que “Los convenios o acuerdos colectivos de 
trabajo podrán establecer los medios y medidas adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo del derecho 
a la desconexión en el trabajo a distancia y la organización adecuada de la jornada de forma que sea com-
patible con la garantía de tiempos de descanso”. El RDL de protección de datos 3/2018 (LOPDGDD) explicita 
“Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderán a la naturaleza y objeto de la relación laboral, po-
tenciarán el derecho a la conciliación de la actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetarán a lo 
establecido en la negociación colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes 
de los trabajadores”.

Sin embargo, la Ley no establece que sea materia obligada de cara a la negociación colectiva. Es impor-
tante reconocer, sin embargo, que el Acuerdo Estatal para la Negociación Colectiva sí establece el compro-
miso de incorporar la desconexión digital en la negociación colectiva para que quede reflejado el derecho 
en los acuerdos y convenios colectivos.

https://www.google.com/search?sca_esv=ed2e13de4b52fb9d&rlz=1C1CHBD_esES917ES920&q=Ley+Org%C3%A1nica+3%2F2018&sa=X&sqi=2&ved=2ahUKEwjXmpDSwPOPAxW8aUEAHcTNH_AQxccNegQILhAB&mstk=AUtExfB2RXmcc2b5lZ9yT-OGQbpTAm5ZZZKs27ip_d7jiTVgozBxVSg1RFsLY9E75Vk5qIVmJhoo6ug47IvvKcZUsSdiVbSwBqodhnnp5kIuHVV-S4lnoaaQUvxmicM_tNJFYPYyKuvsAJ6Kv5nbfOJR1J2SfbxpdPOXoe3Wo3dILhseEuOIjBU-DGV90-vnxO37NRag&csui=3
https://www.google.com/search?sca_esv=ed2e13de4b52fb9d&rlz=1C1CHBD_esES917ES920&q=LOPDGDD&sa=X&sqi=2&ved=2ahUKEwjXmpDSwPOPAxW8aUEAHcTNH_AQxccNegQILhAC&mstk=AUtExfB2RXmcc2b5lZ9yT-OGQbpTAm5ZZZKs27ip_d7jiTVgozBxVSg1RFsLY9E75Vk5qIVmJhoo6ug47IvvKcZUsSdiVbSwBqodhnnp5kIuHVV-S4lnoaaQUvxmicM_tNJFYPYyKuvsAJ6Kv5nbfOJR1J2SfbxpdPOXoe3Wo3dILhseEuOIjBU-DGV90-vnxO37NRag&csui=3
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5.2. La política interna de desconexión digital

Ambas leyes incluyen en su articulado la obligación por parte de la empresa de elaborar una política in-
terna para toda la plantilla —incluyendo a los puestos directivos—, en la que definir las modalidades para 
hacer efectivos el derecho, así como acciones de formación y sensibilización. La Ley exige una audiencia 
previa con la representación legal de las personas trabajadoras, aunque no exige acuerdo.

Artículo 88.3 de la Ley Orgánica 3/2018

«La empresa, previa audiencia de la representación legal de las personas 
trabajadoras, elaborará una política interna dirigida a personas traba-
jadoras, incluidas los que ocupen puestos directivos, en la que definirán 
las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexión y las acciones 
de formación y de sensibilización del personal sobre un uso razonable de 
las herramientas tecnológicas que evite el riesgo de fatiga informática. 
En particular, se preservará el derecho a la desconexión digital en los su-
puestos de realización total o parcial del trabajo a distancia, así como en el 
domicilio de la persona empleada vinculado al uso con fines laborales de 
herramientas tecnológicas».

Esta obligación es independiente del hecho de que la negociación colectiva incorpore o no el derecho a la 
desconexión digital, pero sería deseable una articulación entre ambas: mediante la negociación colectiva 
se podría establecer que la política interna de la empresa sea un instrumento negociado.

5.3. La prevención de riesgos laborales

Desde el derecho del trabajo (Muñoz Ruiz, 2020) ya se ha apuntado que, dado que la norma reconoce que 
la política interna menciona el “riesgo de fatiga informática”, sería muy recomendable que se abordara 
también desde una perspectiva de protección de la salud y/o el descanso de las personas trabajadoras. 
Por ello, aunque no se detalla el contenido de manera concreta, cabe considerar que una política interna 
de desconexión digital debería estar vinculada y articulada con la política de prevención de riesgos labo-
rales. De esta manera, derechos como la conciliación de la vida laboral, familiar y personal o el derecho 
a la intimidad podrían abordarse también desde una perspectiva prevencionista mientras se pone en el 
centro el papel protagonista de la organización del trabajo.

La política interna, que debería incorporar medidas específicas para la desconexión digital, habría de 
cumplir con los principios de la acción preventiva (art.15 de la ley de Prevención de Riesgos Laborales).
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Artículo 15. Principios de la acción preventiva.

1. El empresario aplicará las medidas que integran el deber general de pre-
vención previsto en el artículo anterior, con arreglo a los siguientes princi-
pios generales:

a) Evitar los riesgos.

b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.

c) Combatir los riesgos en su origen.

d) Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la con-
cepción de los puestos de trabajo, así como a la elección de los equipos y 
los métodos de trabajo y de producción, con miras, en particular, a atenuar 
el trabajo monótono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la 
salud.

e) Tener en cuenta la evolución de la técnica.

f) Sustituir lo peligroso por lo que entrañe poco o ningún peligro.

g) Planificar la prevención, buscando un conjunto coherente que integre 
en ella la técnica, la organización del trabajo, las condiciones de trabajo, 
las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en el tra-
bajo.

h) Adoptar medidas que antepongan la protección colectiva a la individual.

i) Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

Fuente:LPRL, 2015.

Con la incorporación de la perspectiva preventiva, implicaría la aplicación del artículo 33 de la ley de Pre-
vención de Riesgos Laborales, que establece la obligación de consulta a las personas trabajadoras o sus 
representantes, en concreto, con la adopción de decisiones relativas a “la planificación y la organización 
del trabajo en la empresa y la introducción de nuevas tecnologías, en todo lo relacionado con las con-
secuencias que éstas pudieran tener para la seguridad y la salud de los trabajadores, derivadas de la 
elección de los equipos, la determinación y la adecuación de las condiciones de trabajo y el impacto de 
los factores ambientales en el trabajo”. De esta manera, se incorporaría a los delegados y delegadas de 
prevención y los Comités de Seguridad y Salud al diseño, monitoreo y evaluación de la política interna de 
desconexión digital. 
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5.4. Mecanismos sancionadores por incumplimiento

Aunque las leyes no contemplan sanciones hacia el empresario, no se puede olvidar que el derecho a la 
desconexión digital aúna a otros derechos preexistentes cuyo incumplimiento sí implica consecuencias. 

De hecho, la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de 
agosto, LISOS) reconoce como infracciones la falta de evaluación de riesgos y controles periódicos. La 
Inspección de Trabajo y Seguridad Social puede cumplir un papel clave en la vigilancia del cumplimiento 
de las obligaciones empresariales a este respecto, sancionando el incumplimiento de la prevención antes 
sus efectos en la salud mental o en el derecho al descanso.

No disponer de una política de desconexión interna, establecer contacto con las personas trabajadoras 
fuera de su jornada laboral durante las vacaciones o periodos de baja médica para tratar temas relacio-
nados con el trabajo, pactar directa o indirectamente la renuncia al descanso digital, o no reconocer ni 
retribuir las horas trabajadas son prácticas consideradas como vulneración del derecho a la desconexión 
digital. 

El incumplimiento por parte de la empresa u organización se considera una falta grave o incluso podría 
considerarse muy grave en caso de vulneración reiterada. Podrían considerarse infracciones en materia 
de jornada, descansos, vacaciones y otros permisos, en materia de riesgos laborales, e incluso podrían 
llegar a implicar acoso o ciberacosos, infracciones recogidas en la LISOS.
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6. 
DESARROLLO DE UNA 
POLÍTICA INTERNA DE 
DESCONEXIÓN

Una política interna de desconexión digital debe tener como referencia de partida lo regido por la legisla-
ción vigente y el convenio o acuerdo colectivo en el caso de que se recoja en su articulado. A partir de este 
marco, el objetivo es crear un protocolo, como una medida preventiva organizativa, que incluya una serie 
de normas y medidas para asegurar el derecho a la desconexión digital de toda la plantilla. 

6.1. ¿Cómo se hace efectivo el derecho de participación?

Tal como se ha avanzado, la norma establece la obligación de audiencia previa con la representación legal 
de los trabajadores. El derecho de audiencia implica que la representación legal de las personas trabaja-
doras (RLPT) tiene derecho a recibir por parte de la empresa de información suficiente y con la antelación 
suficiente para permitir que la RLPT pueda emitir una opinión fundamentada. De esta manera se preten-
de permitir una mediación previa a la ejecución de una medida unilateral.

Para poder hacer efectivo este derecho, sería recomendable que los delegados y delegadas de prevención 
se incorporasen en un grupo de trabajo, que podría estar integrado en el comité de seguridad y salud. Este 
grupo de trabajo podría tener un papel clave en todo el proceso de implantación de la política interna, des-
de el diagnóstico y evaluación de riesgos, pasando por el seguimiento, revisión y evaluación de la puesta 
en marcha y eficacia de las medidas. 

6.2. Diagnóstico

A la hora de abordar un diagnóstico, es crucial describir las características de la empresa y las condicio-
nes de trabajo de su plantilla, atendiendo a la edad y el género. Así por ejemplo, describir la estructura de 
la empresa, la organización del trabajo, las condiciones de trabajo del personal, las categorías profesiona-
les, sus jornadas y mecanismos de registros y compensaciones o el nivel de implantación digital. 

Sería recomendable realizar un diagnóstico previo sobre las condiciones laborales, las prácticas orga-
nizativas de la empresa y la cultura y uso de dispositivos digitales que impulsan la hiperconectividad, 
prestando especial atención a las brechas existentes en la plantilla. Esta evaluación inicial se puede hacer 
tomando como referencia instrumentos ya existentes, como mediante la evaluación de riesgos psico-
sociales y ergonómicos, la planificación de la actividad preventiva, el plan de igualdad o protocolos ya 
establecidos, pero también a partir de datos recabados específicamente a través de cuestionarios, entre-
vistas individuales o grupales o a partir de las quejas y consultas por parte de la plantilla.
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6.3. Estructura básica de protocolo de desconexión digital

La guía del INSST (INSST, 2024) propone una estructura para el desarrollo del protocolo de Desconexión 
Digital como herramienta para hacer efectiva la política interna. Incluye varios apartados, entre ellos: 
una introducción con un marco legal, referencias a otros protocolos, referencias a la cultura flexible y a 
la vez respetuosa con los derechos laborales de la empresa, referencias a los riesgos de un mal uso de los 
dispositivos digitales y mención expresa al papel de la RLPT; un apartado de objetivos del protocolo y el 
ámbito de aplicación; un epígrafe sobre las modalidades de ejercicio del derecho; un apartado sobre las 
garantías y mecanismos de seguimiento y un artículo donde se detallen las medidas concretas.

PROTOCOLO DE DESCONEXIÓN DIGITAL
MARCO NORMATIVO

•	 Normativa vigente (ET, LOPDGDD)
•	 Convenio colectivo
•	 Protocolos internos
•	 Compromiso con la salud y los derechos
•	 Cultura organizativa flexible
•	 Riesgos de mal uso de TICs
•	 Papel de la RLPT

OBJETIVOS Y ÁMBITO

•	 Racionalizar jornadas
•	 Conciliación
•	 Descanso e intimidad
•	 Seguridad y salud
•	 Reducir brechas
•	 Aplicar a toda la plantilla

MODALIDADES DEL DERECHO

•	 Disponibilidad y dispositivos
•	 Puestos especiales
•	 Excepciones por fuerza mayor o emergencia
•	 Horas de disponibilidad
•	 Viajes y desplazamientos
•	 Formación en la jornada laboral
•	 Uso responsable

GARANTÍAS Y SEGUIMIENTO

•	 RLPT promueve y controla
•	 Abarca a proveedores, externos y usuarios
•	 No genera sanciones por ejercer el derecho

MEDIDAS CONCRETAS

•	 Medio de comunicación preferente
•	 Horarios y jornadas de envío y respuesta
•	 Envíos programados y respuestas automáticas

Fuente: Elaboración propia a partir de la Guia de desconexión digital del INSS
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6.4. Medidas concretas en los centros escolares

•	 Evitar comunicaciones en horarios y días de descanso. Excepciones por fuerza mayor o emergencia 
descritas.

•	 Derecho a no conectarse ni responder. Se puede establecer un horario concreto de desconexión. Ex-
cepciones, si las hubiera.

•	 Establecer el medio ordinario de comunicación, preferiblemente la dirección de correo electrónico 
laboral.

•	 Promover y facilitar los envíos de correos electrónicos programados para evitar que salgan o entren en 
horario de desconexión.

•	 Transmitir a empresas colaboradoras, proveedores, alumnado y sus familias los mecanismos de con-
tacto, los horarios de contacto y respuesta, los periodos no lectivos y solicitud de envíos programados, 
así como las excepciones en casos concretos.

•	 Incluir en los correos electrónicos un mensaje de horarios de desconexión digital.

•	 Campañas periódicas de recordatorio de los medios de comunicación y limitación de horarios de des-
conexión digital.

•	 Respuestas automatizadas de ausencia en periodos de vacaciones, ITs o permisos.

Las políticas internas deben tener cierto grado de flexibilidad dado que su aplicación presenta retos. Si 
bien su objetivo es prevenir daños en la salud laboral, mal implementadas, estas medidas podrían generar 
resistencias, especialmente en sectores donde la flexibilidad, la innovación o la atención constante al 
cliente son esenciales. Por eso, es necesario un enfoque equilibrado que valore tanto la prevención de 
riesgos como la realidad organizativa y sectorial de cada empresa.

Esto requiere que las empresas adopten políticas internas claras sobre el uso de dispositivos fuera del 
horario laboral, en consulta con la representación legal de los trabajadores, como establece el art. 33.1.f) 
LPRL. La formación, la sensibilización y una buena comunicación entre empresa y plantilla son instru-
mentos clave para que estas políticas sean eficaces.

Formación y sensibilización

La política de desconexión digital debe ir acompañada de acciones específicas de formación y sensibi-
lización, dirigidas a toda la plantilla, incluidos mandos intermedios y puestos directivos. Estas acciones 
son esenciales para garantizar el ejercicio efectivo del derecho a la desconexión digital y para prevenir los 
riesgos derivados de la hiperconectividad y la disponibilidad permanente.

La obligación empresarial de desarrollar estas acciones sobre el uso razonable de las herramientas digi-
tales, previa audiencia a la representación legal de las personas trabajadoras, se recoge expresamente en 
el artículo 88.3 de la Ley Orgánica 3/2018, de Protección de Datos Personales y garantía de los derechos 
digitales (LOPDGDD) y en el artículo 18.2 de la Ley 10/2021, de trabajo a distancia.
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Desde la perspectiva preventiva, esta formación se integra en las obligaciones de la Ley 31/1995, de Pre-
vención de Riesgos Laborales, en particular en su artículo 19, que exige una formación suficiente y ade-
cuada, adaptada a la evolución de los riesgos y a la introducción de nuevas tecnologías. La falta de desco-
nexión digital constituye un factor de riesgo psicosocial que debe abordarse también mediante formación 
preventiva.

Las acciones formativas y de sensibilización deberían abordar, como mínimo:

•	 El marco legal del derecho a la desconexión digital y su relación con el tiempo de trabajo, el descanso, 
la conciliación y la protección de la salud.

•	 Los riesgos derivados de la falta de desconexión digital (estrés tecnológico, fatiga informática, prolon-
gación de jornada e impacto en la salud mental y física).

•	 Las normas internas y buenas prácticas recogidas en la política o protocolo de desconexión digital de 
la empresa.

•	 Las responsabilidades específicas de mandos intermedios y puestos directivos, evitando prácticas 
organizativas que fomenten la conexión fuera del tiempo de trabajo.

La sensibilización debe orientarse a modificar la cultura organizativa que asocia disponibilidad perma-
nente con compromiso profesional, promoviendo un uso razonable de las herramientas digitales y el res-
peto efectivo a los tiempos de descanso.

Las acciones de formación y sensibilización en materia de desconexión digital deben desarrollarse con la 
participación efectiva de la representación legal de las personas trabajadoras, de acuerdo con la normati-
va laboral y preventiva. En este sentido, el artículo 64 del Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho 
de la RLT a ser informada y consultada sobre la planificación, contenidos y alcance de la formación, al 
estar vinculada a la organización del trabajo, al uso de herramientas digitales y a la ordenación del tiempo 
de trabajo, mientras que los artículos 33 y 36 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales garantizan la 
consulta en materia de formación preventiva y atribuyen a los delegados y delegadas de prevención fun-
ciones de vigilancia y control sobre la adecuación y eficacia de dichas acciones formativas.

En este marco, la representación sindical debe poder:

•	 Conocer previamente los contenidos y formatos de la formación en desconexión digital.

•	 Proponer mejoras o adaptaciones en función de los riesgos detectados y de los colectivos más ex-
puestos.

•	 Evaluar si la formación es suficiente y efectiva o meramente formal.

•	 Utilizar la información derivada de estas acciones para el seguimiento del cumplimiento de la política 
de desconexión digital.
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Seguimiento y control

La política de desconexión digital debe prever mecanismos efectivos de seguimiento y control que per-
mitan verificar su grado de cumplimiento y detectar posibles desviaciones en su aplicación práctica. Tal y 
como señala el INSST en su guía, la ausencia de seguimiento puede convertir la desconexión digital en una 
medida meramente formal, sin impacto preventivo ni garantía efectiva del derecho al descanso.

El seguimiento de la política de desconexión digital se enmarca en las obligaciones empresariales en ma-
teria de organización del trabajo, tiempo de trabajo y prevención de riesgos laborales, en particular en 
relación con los riesgos psicosociales derivados de la hiperconectividad y la disponibilidad permanente.
En este marco, la empresa ha velar por la eficacia de las medidas adoptadas y revisarlas cuando se de-
tecten situaciones de prolongación de la jornada, presión para la disponibilidad fuera del horario laboral o 
interferencias en los tiempos de descanso.

Desde la perspectiva preventiva, el control del cumplimiento de la desconexión digital forma parte del 
deber general de protección recogido en la Ley 31/1995, de Prevención de Riesgos Laborales, y debe vin-
cularse a la evaluación y gestión de los riesgos psicosociales, especialmente cuando se detecten indicios 
de estrés tecnológico, fatiga informática o sobrecarga de trabajo.

El seguimiento y control de la política de desconexión digital debe realizarse con la participación efec-
tiva de la representación legal de las personas trabajadoras, de conformidad con la normativa laboral y 
preventiva. En este sentido, el artículo 64 del Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho de la RLT 
a ser informada y consultada sobre las medidas que afecten a la organización del trabajo, al uso de herra-
mientas digitales y a la ordenación del tiempo de trabajo, ámbitos directamente relacionados con la des-
conexión digital. Asimismo, los artículos 33 y 36 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales atribuyen a 
la representación sindical y a los delegados y delegadas de prevención funciones de consulta, vigilancia y 
control sobre la eficacia de las medidas preventivas adoptadas.

En este marco, la representación sindical debe poder:

•	 Acceder a información periódica sobre el grado de cumplimiento de la política de desconexión digital.

•	 Analizar la existencia de comunicaciones, requerimientos o prácticas organizativas que vulneren el 
derecho a la desconexión fuera del tiempo de trabajo.

•	 Participar en la evaluación de los riesgos psicosociales relacionados con la hiperconectividad y en la 
revisión de las medidas preventivas adoptadas.

•	 Proponer medidas correctoras cuando se detecten incumplimientos o prácticas contrarias a la políti-
ca de desconexión digital.

•	 Utilizar los resultados del seguimiento para impulsar la revisión y mejora de la política de desconexión 
digital y, en su caso, activar los mecanismos sindicales o legales oportunos.

El seguimiento y control de la política de desconexión digital debe concebirse como un proceso continuo, 
integrado en la acción preventiva y en el diálogo social, orientado a garantizar el respeto efectivo de los 
tiempos de descanso y la protección de la seguridad y la salud de las personas trabajadoras.
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