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Conoce tus
derechos digitales:
la Carta de Derechos
Digitales

Tus derechos no se apagan al entrar en el mundo digital

Trabajamos, nos informamos y nos relacionamos a través de
la tecnologia, pero jsabemos realmente qué derechos nos
protegen en estos entornos! El entorno digital no puede ser
un territorio sin reglas ni garantias, y por ello cada vez se
va avanzando mas en su regulacion. En este contexto,
se crea la Carta de Derechos Digitales'.

{Qué son los entornos y espacios digitales?

El entorno digital es “el conjunto de sistemas, aparatos, dispositivos,
plataformas e infraestructuras que abren espacios de relacion, comu-
nicacion, interrelacién, comercio, negociacion, entretenimiento y crea-
cion que permiten a las personas fisicas o juridicas de forma bilateral
o multilateral establecer relaciones semejantes a los existentes en el
mundo fisico tradicional” (Carta de Derechos Digitales).

El espacio digital comprende “los lugares digitales que abren los en-
tornos digitales en los que es posible la comunicacién, interrelacién,
comercio, negociacién, entretenimiento y creacién de forma especular
con el mundo fisico tradicional” (Carta de Derechos Digitales).

1  Este apartado estd elaborado a partir del contenido de la Carta de Derechos
Digitales. Se incorporan cuadros con extractos de la propia carta.



{Qué es la Carta de Derechos Digitales?

Es un documento que recoge la bateria de derechos que se extienden al entorno digital y que ya tenemos
reconocidos en el entorno analégico. No es una ley, por lo tanto, sino un compendio de los principios y de-
rechos fundamentales ya recogidos en otras leyes para proteger los derechos de la ciudadania en el contexto
de la implantacién digital en cada vez mas esferas de la vida cotidiana.

Con la Carta se pretende, por un lado, describir contextos y escenarios digitales en los que se pueden gene-
rar conflictos entre derechos, valores y bienes; por otro lado, intenta anticipar futuros escenarios en los que
se pueden generar dichos conflictos. Y, por ultimo, revalidar y legitimar los mecanismos para la aplicacién de
los derechos fundamentales en los entornos y espacios digitales.

La Carta se publicd en 2021 por el Gobierno de Espaiia, en el marco de la agenda Espaiia Digital 2025. Fue
elaborada por un grupo de expertos, constituido por la Secretaria de Estado de Digitalizacion e Inteligencia
Artificial del Ministerio de Asuntos Econémicos y Transformacién Digital. Contd, ademas, con la colaboracion
de representantes de otros Ministerios y Agencias.

La Carta, organiza la recopilacién de 27 derechos agrupados en 6 categorias:

Derechos y libertades
en el entorno digital

Derechos de igualdad

Derechos de
participacion y de
conformacién del
espacio publico

Derechos del entorno
laboral y empresarial

Derechos digitales en
entornos especificos

Garantias y eficacia




1. Derechos de libertad

1) Derechos fundamentales también en lo digital

Derechos y libertades en el entorno digital: No solo en el trabajo. Se reconoce que los dere-
chos fundamentales deben preservarse igualmente en espacios digitales, incluyendo libertad, dignidad,
y no discriminacion.

Los derechos y libertades reconocidos en la Declaracién Universal de Derechos Humanos, la Constitucién Espanola, el Convenio

Europeo de Derechos Humanos, la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, y los tratados y acuerdos interna-
cionales sobre las mismas materias ratificados por Espafia son aplicables en los entornos digitales.

2) Identidad, privacidad y control personal

Derecho a la identidad en el entorno digital: Derecho a gestionar y acreditar tu identidad, ade-
mas de no ser manipulada o controlada por terceros.

Derecho a la proteccion de datos: Refuerza el control sobre los datos personales, incluyendo la
rectificacion, portabilidad o supresién de los mismos.

Derecho al pseudonimato: Se garantiza la posibilidad de sustituir la identidad real, como forma de
expresiéon o como proteccion de la identidad.

Derecho a no ser localizado y perfilado: Permite a los ciudadanos decidir sobre el rastreo auto-
matizado y el analisis de su comportamiento en linea.

3) Seguridad digital y herencia de derechos

Derecho a la ciberseguridad: Asegura el establecimiento de mecanismos de proteccién frente a
riesgos digitales, incluyendo la integridad de datos o la autenticidad de la informacién.

Derecho a la herencia digital: Reconoce el derecho a decidir sobre el destino de datos y conteni-
dos personales tras el fallecimiento.

Toda persona tiene derecho a que los sistemas digitales de informacion que utilice para su actividad personal, profesional o social,
0 que traten sus datos o le presten servicios, posean las medidas de seguridad adecuadas que permitan garantizar la integridad,
confidencialidad, disponibilidad, resiliencia y autenticidad de la informacién tratada y la disponibilidad de los servicios prestados.




2. Derechos de igualdad

1) Igualdad y justicia también en lo digital

Derecho a la igualdad y a la no discriminacién en el entorno digital: Asegura que ninguna
persona sea excluida por razones de género, origen, edad, orientacién sexual, o condicién social.

2) Internet como derecho, no como privilegio

Derecho de acceso a Internet: Garantiza el acceso universal, asequible y de calidad al entorno
digital, una condicién basica para ejercer otros derechos.

3) Proteccion de colectivos especificos hacia la ciudadania digital plena

Proteccion de menores, personas mayores y con discapacidad: Algunos colectivos tienen
riesgos especificos, se promueve su plena inclusion digital.




3. Derechos de participacion y de conformacion
del espacio publico

1) Libertad de expresion y neutralidad de Internet: la base de un Internet libre e igualitario

Derecho a la neutralidad de Internet: Asegura que los prestadores de servicios de gestion de la
informacién den un trato igual, independientemente del emisor o el receptor: sin bloqueos, interfe-
rencias ni discriminacion.

Libertad de expresion y libertad de informacion: Reafirma el derecho a expresarse y difundir
informacioén sin censura arbitraria.

Derecho a recibir libremente informacidon veraz: Llama a blindar protocolos que aseguren la
transparencia de la informacion de estos prestadores, incluyendo la obligacion de informar sobre la
mediacién de procesos automatizados o publicidad.

2) Ciudadania digital activa: participaciéon, educacién y derechos en la era digital

Participacion ciudadana por medios digitales: Fomenta el uso de tecnologias para intervenir en
la vida democratica y tomar decisiones publicas.

Derecho a la educacion digital: Reconoce la necesidad de capacitar a todas las personas para que
participen plenamente en la sociedad digital.

Relacién digital con las Administraciones Publicas: Asegura la participacion ciudadana y el
acceso a informacion y servicios publicos digitales sea equitativo y eficaz, sin brechas.

Cualquier proceso de participacion politica, publica o privada, llevado a cabo por medios tecnoldgicos:
a) Deberd permitir el pleno y efectivo acceso a la informacion del proceso en cuestion.

b) Deberd permitir y garantizar la plena transparencia y rendicién de cuentas de las personas implicadas, tanto si son Adminis-
traciones publicas en sus respectivos ambitos competenciales, como otro tipo de entidades publicas o privadas.

Deberd garantizar las condiciones de igualdad y no discriminacion participativa, lealtad institucional y justa y equilibrada
competitividad.

Garantizard la accesibilidad de los sistemas digitales de participacion publica.




4. Derechos del entorno laboral y empresarial

1) Derechos fundamentales en el entorno digital laboral

La dignidad y los derechos fundamentales de las personas trabajadoras se aplican plenamente en el
ambito digital. Esto implica el respeto a su integridad, privacidad y otros derechos inherentes a su
condicién laboral, adaptados al contexto de las nuevas tecnologias.

2) Derechos especificos en entornos digitales

Desconexion y conciliacidn: Las personas trabajadoras tienen derecho al descanso y a la desco-
nexién digital fuera de su horario laboral, asi como a la conciliacién de su vida personal y familiar,
incluso en modalidades de teletrabajo.

Proteccion de la intimidad y datos: Se garantiza la proteccién de su intimidad, honor, propia
imagen, datos personales y secreto de comunicaciones frente al uso de dispositivos de vigilancia, gra-
bacién, herramientas de monitoreo y analitica.

Control empresarial licito y transparente: El uso de controles digitales por parte del empleador
debe ser licito, leal, proporcionado y transparente. Las personas trabajadoras tienen derecho a ser
informadas sobre la politica de uso de dispositivos digitales, incluyendo su posible uso privado.

Medios y proteccion frente al acoso: Las personas empleadoras deben proporcionar los medios
tecnolégicos necesarios y no puede obligar al trabajador a usar sus propios dispositivos. Se garantiza
la proteccion frente al acoso digital en el ambito laboral.

3) Transformacion digital y derechos de las personas trabajadoras

Formacion y derecho a la informacion: Las personas trabajadoras tienen derecho a una forma-
cioén adecuada para adaptarse a los cambios tecnolégicos. Su representacion debe ser informada sobre
los cambios tecnolégicos que se implementen en la empresa.

Negociacion colectiva y algoritmos: La negociacién colectiva puede establecer garantias adi-
cionales sobre proteccién de datos y derechos digitales. El uso de algoritmos laborales requiere una
evaluacién de impacto en proteccidn de datos, considerando principios éticos, perspectiva de género
y no discriminacion.

Seguridad y resiliencia de sistemas: Las personas trabajadoras deben recibir informacién y for-
macion sobre las condiciones de uso de los entornos digitales laborales, con especial atencién a las
obligaciones para garantizar la seguridad y resiliencia de los sistemas.

En los entornos digitales y el teletrabajo las personas trabajadoras del sector publico o privado tienen derecho con arreglo a la
normativa vigente, a [...] La proteccion de sus derechos a la intimidad personal y familiar, el honor, la propia imagen, la proteccion
de datos y el secreto de las comunicaciones en el uso de dispositivos digitales, asi como frente al uso de dispositivos de videovigi-
lancia, de grabacién de sonidos, asi como en el caso de la utilizacién de herramientas de monitoreo, analitica y procesos de toma
de decisién en materia de recursos humanos y relaciones laborales, y en particular, la analitica de redes sociales.

La empresa en el entorno digital: libertad, competencia y responsabilidad

Las empresas gozan de las libertades reconocidas en la Constitucion Espafola, aplicable en los entornos digi-
tales en el marco de la economia de mercado:

Obligacién de respetar los derechos digitales de las personas en el desarrollo tecnolégico
y la transformacioén digital.

Reconocimiento del papel de los poderes publicos en la regulacién, la transparencia, equidad y de re-
clamacién de los usuarios y en la promocién de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.




5. Derechos digitales en entornos especificos

1) El bien de interés general en la digitalizacion

Derecho de acceso a datos con fines de interés publico, cultural o cientifico: Promueve
el uso garantista y responsable de datos en investigaciones, archivos o politicas publicas. Se garantiza
asimismo la produccién y el acceso a contenido cultural y artistico.

2) Salud digital e inteligencia artificial: enfoques éticos y centrados en la persona

Derecho a la proteccion de la salud en el entorno digital: Protege a las personas frente a usos
tecnoloégicos que puedan afectar su bienestar fisico o mental.

Derechos ante la inteligencia artificial: Enfoque hacia la persona y su dignidad. Se garantiza trans-
parencia, no discriminacién y revisién humana de decisiones automatizadas.

En el desarrollo y ciclo de vida de los sistemas de inteligencia artificial:

a) Se deberd garantizar el derecho a la no discriminacion cualquiera que fuera su origen, causa o naturaleza, en relacion con las
decisiones y procesos basados en inteligencia artificial.

Se establecerdn condiciones de transparencia, auditabilidad, explicabilidad, trazabilidad, supervision humana y gobernanza. En
todo caso, la informacion facilitada deberd ser accesible y comprensible.

¢) Deberdn garantizarse la accesibilidad, usabilidad y fiabilidad.
3) Sostenibilidad

Derechos al entorno digital sostenible: El desarrollo tecnolégico debe ser sostenible, eficiente
y respetuoso con el medioambiente, promoviendo dispositivos duraderos, energias limpias y politicas
contra la obsolescencia programada.

4) Neurotecnologias

Derechos ante el uso de neurotecnologias: Se reconocen los limites éticos y legales al uso de
tecnologias que interactian con la actividad cerebral, asegurando la autonomia y dignidad de la persona.




6. Garantias y eficacia

Los derechos en entornos digitales deben ser plenamente garantizados mediante leyes, po-
liticas publicas y mecanismos eficaces de control y supervision. La eficacia implica no solo su exis-
tencia legal, sino su aplicacion practica mediante recursos accesibles, proteccion judicial, y vigilancia ética del
desarrollo tecnolégico. Estas garantias son clave para que la digitalizacion respete el modelo democratico y
los derechos fundamentales.

https://derechodigital.pre.red.es/
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Transformacion digital en el sector de la banca:
de los riesgos a los derechos

El sector bancario lleva afios inmerso en un proceso de transformacion digital que ha cambiado profundamen-
te su composicion y funcionamiento. Desde la implantacion de plataformas digitales para la atencién al cliente
hasta el uso de sistemas automatizados de anilisis y gestion financiera, la tecnologia se ha convertido en una
herramienta cotidiana, teniendo impactos sobre la organizacién del trabajo.

De acuerdo con la experiencia concreta de la representacién legal de las personas trabajadoras en el sector,
a pesar de la amplia variedad de condiciones de trabajo en las que se despliegan, los principales riesgos
derivados de la digitalizacién se estructuran en torno a los siguientes ejes:

1. Desaparicion de puestos de trabajo

En el contexto de un sector muy digitalizado, tras sucesivas reducciones de personal, la implementacién de
determinadas tecnologias como la inteligencia artificial produce temor a la eliminacion de puestos de trabajo;
por el riesgo a que todas las tareas que componen los mismos puedan ser automatizadas.

»  Por ejemplo, la automatizacién de las tareas de atencién al cliente ha desplazado a personas trabajadoras
por simuladores informaticos de conversacién (chatbot).

2. Falta de formacion tecnoldégica

La falta de formacién se identifica habitualmente como un riesgo. La obsolescencia formativa tiene varias im-
plicaciones, desde la adaptacion técnica (que aumenta el temor a ser desplazado/a por herramientas digitales)
hasta la adaptacion a los nuevos riesgos psicosociales derivados de la propia digitalizacion.

3. Impactos en la promocion y retribucion

Como consecuencia del uso de nuevas tecnologias, crece la preocupacién sobre el impacto en la promocion
profesional y los sistemas de retribucion como consecuencia de decisiones automatizadas: los sesgos proyec-
tados en el algoritmo pueden generar situaciones discriminatorias.

Cabe resaltar el impacto sobre los expedientes sancionadores, especialmente en casos donde la evaluacién
de rendimiento se realiza mediante inteligencia artificial.

4. Uso de datos personales e intimidad

El uso de datos personales por parte de la empresa, como la geolocalizacién de dispositivos méviles, graba-
ciéon y andlisis de llamadas, control mediante tarjetas de acceso... es una preocupacién creciente entre las
personas trabajadoras del sector bancario. Si bien la vigilancia puede justificarse en términos de seguridad,
estas formas de monitoreo pueden implicar un control desproporcionado contrario al derecho a la intimidad.

5. Acoso digital y deshumanizacion

La automatizacién del servicio y la exigencia de respuestas rapidas bajo supervisiéon constante, generan con-
textos que pueden facilitar situaciones de maltrato, desconsideracién o acoso por parte de clientes, especial-
mente cuando el contacto es impersonal y mediado por herramientas digitales.

1"



Las plantillas del sector bancario pueden ser victimas de comportamientos violentos en redes sociales. La
violencia se produce de diversas formas: comentarios sobre el servicio, descalificaciones sobre aspecto fisico
en redes sociales, criticas relacionadas con el servicio prestado, etc.

La implementacion de herramientas digitales en el servicio puede producir una mayor desafeccién entre el
personal y las personas usuarias, dando lugar a una creciente deshumanizacion que favorece la aparicion de
estos comportamientos.

6. Salud en el trabajo y riesgos psicosociales

La implantacion de tecnologias de vigilancia y control puede dar lugar a diversos riesgos psicosociales (estrés,
exceso de carga de trabajo, conflictividad interpersonal, falta de autonomia, inseguridad, interferencias entre
la vida personal y laboral, etc.).

Aqui es altamente relevante la nueva relacion digital establecida entre servicio y usuario/a, que puede derivar
en trabajos mas demandantes. Esto produce una mayor incidencia de los riesgos descritos, especialmente los
relacionados con el exceso en la carga de trabajo y las exigencias emocionales (actitud positiva y disponibilidad
constante en entornos digitales).

Cabria afiadir un Gltimo aspecto relativo a los riesgos de la digitalizacion. La consideraciéon empresarial de la
tecnologia como una “excepcién” de los marcos regulatorios ha llevado a su implantacién unilateral: intro-
ducir la tecnologia sin una gestiéon negociada con anticipacion, y participacion de las personas
trabajadoras?, produce indefension. Es necesario orientar hacia el entorno digital la capacidad de incidir
en las condiciones de trabajo.

2 Taly como se acordé entre los interlocutores sociales en el Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacion.
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Los derechos digitales en el ambito laboral

Ante la incorporacion de cualquier tipo de tecnologia en la empresa, existen una serie de derechos que pue-
den ser ejercidos por parte de las personas trabajadoras, asi como de sus representantes (RLPT). En
este sentido, existen derechos que pueden ser ejercidos de forma individual y/o colectivamente.

Los derechos digitales individuales estan orientados a proteger la dignidad, la privacidad, la autonomia y la
salud de las personas trabajadoras frente al uso intensivo de tecnologias digitales. Estos derechos estan re-
conocidos en diversas normativas, tanto europeas -los Reglamentos de Proteccién de Datos (RGPD) y de
Inteligencia Artificial (RIA) y la Directiva relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en
plataformas-, como en el Estatuto de los Trabajadores (ET), la Ley Rider, la Ley Organica de Proteccién de
Datos y Garantia de los Derechos Digitales (LOPDGDD), la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL)
y la Ley Integral para la Igualdad de trato y no discriminacion. Desde el punto de vista colectivo, se reconoce
el derecho de la RLPT a participar activamente en las decisiones que afectan al empleo y las condiciones la-
borales de las personas trabajadoras.

Los principales derechos en el entorno laboral digital son:

Derecho digital en el Derechos individuales Derechos de la RLPT  Articulos legales
ambito laboral de referencia
Derecho a la intimidad Derecho a la proteccién de la intimidad ~ La RLPT ostenta derechos LOPDGDD

en el uso de los dispositivos digitales de informacién y consulta. arts. 87,89, 90 y 91.

puestos a su disposicion. Ademas, puede participar

en el establecimiento de los  ET arts. 20 bis. y 64.

El empleador sé6lo podra acceder a los criterios de utilizacién de

contenidos con el objetivo de controlar  los dispositivos digitales en

el cumplimiento de sus obligaciones y todo caso los estindares

garantizar la integridad de los disposi- minimos de proteccién de

tivos. Este mecanismo de control debe su intimidad de acuerdo con

estar justificado y sujeto a criterios de los usos sociales y los dere-

proporcionalidad. chos reconocidos constitu-

cional y legalmente.
Ademas, deberan establecer crite-
rios de utilizacién de los dispositivos
digitales, respetando los estandares
minimos de proteccién de derechos de
intimidad y especificar las condiciones
de su uso con fines privados e informar
a la plantilla.

Este derecho es especialmente rele-
vante en términos de videovigilancia

y geolocalizacion. El uso de imagenes

y datos obtenidos por sistemas de
camaras, videocamaras o sistemas de
geolocalizacién debe estar supeditada al
marco legal. Este uso debe ser infor-
mado previamente y estara orientado
exclusivamente a fines legitimos como la
seguridad o control de actividad.
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Derecho digital en el

ambito laboral

Derechos individuales

Derechos de la RLPT  Articulos legales

de referencia

Desconexion digital

Las personas trabajadoras tienen derecho

a la desconexién digital para garantizar el
respeto a su tiempo de descanso, permisos,
vacaciones e intimidad personal y familiar,
salvo situaciones de fuerza mayor.

Las modalidades de desconexion digital
deben potenciar el derecho a la conciliacién
laboral, personal y familiar.

La RLPT debe ser consultada LOPDGDD art. 88.
para la elaboracién de “una
politica interna dirigida a tra-
bajadores/as, incluidos los que
ocupen puestos directivos, en
la que definiran las modalidades
de ejercicio del derecho a la
desconexion y las acciones de
formacion y de sensibilizacion
del personal sobre un uso
razonable de las herramientas
tecnoldgicas que evite el riesgo
de fatiga informatica”.

Proteccion de datos
personales

El tratamiento de datos personales por
parte del empleador debe cumplir con los
principios de licitud, lealtad, transparencia,
minimizacién, exactitud y limitacién, es decir,
solo deben recogerse los datos estrictamen-
te necesarios, de forma clara y justificada.
Para que este tratamiento sea licito, debe
basarse en una base juridica valida, como el
cumplimiento de una obligacién legal o la
ejecucién del contrato laboral. Ademas, el
empleador debe informar al trabajador de
forma clara y accesible sobre el tratamiento
de sus datos personales, especificando finali-
dades, responsables y derechos. Las personas
trabajadoras, como titulares de sus datos,
tienen derecho a acceder a ellos, rectificar-
los, suprimirlos, oponerse a su tratamiento,
limitarlo o solicitar su portabilidad, lo que les
otorga un control efectivo sobre su informa-
cién personal en el ambito profesional.

RGPD arts. 5, 6, 13, 14,
15-22.

Derechos de informacion y
consulta de la RLPT.

ET art. 64.

Inteligencia artificial y
decisiones algoritmicas

Derecho a no ser objeto de decisiones
basadas sélo en el tratamiento automatizado,
incluida la elaboracién de perfiles, que tenga
efectos juridicos en él o le afecte de modo
similar. Aunque con consentimiento explicito
o por necesidad para la celebracion del con-
trato, la persona responsable del tratamiento
ha de salvaguardar los derechos, libertades e
intereses legitimos de la persona interesada.
Esto implica, al menos, el derecho a la inter-
vencién humana por parte del responsable,

a expresar su punto de vista y a impugnar la
decision.

Derecho a no ser discriminada por categorias
personales o comportamientos en el uso de
sistemas de A categorizados como de alto
riesgo: contratacion, evaluacién, promocion,
despido, supervision y asignacion de tareas.

Derecho a recibir explicaciones claras y sig-
nificativas del responsable del despliegue del
sistema de |A, acerca del papel que ha tenido
en el proceso de toma de decisiones que
produzcan efectos juridicos o que le afecten
considerablemente sobre su salud, seguridad
o derechos fundamentales.

Las personas que realizan trabajo en pla-
taformas: derecho a ser informadas sobre

la utilizacion de sistemas automatizados de
seguimiento o de sistemas automatizados de
toma de decisiones.

Derecho a ser informadas RGPD art. 22.
sobre el uso de algoritmos que
afecten a condiciones laborales.
La representacion puede exigir
transparencia sobre sistemas al-

goritmicos y su impacto laboral.

ET art. 64.4.

Reglamento (UE)

2024/1689.
Perecho de informacién ante la Directiva (UE)
|ntro.ducuon de S|sten'?as de IA 2024/2831 (art.9 al
considerados de alto riesgo. art.15).

Derecho de informacion y
consulta sobre la utilizacion
de sistemas automatizados
de seguimiento o de sistemas
automatizados de toma de
decisiones en el trabajo de
plataformas.
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Derecho digital en el Derechos individuales Derechos de la RLPT  Articulos legales

ambito laboral de referencia
Formacioén digital Derecho a formacién continua ante cambios Derecho a proponer medidas Arts. 42.by 23.1.d ET;
tecnolégicos: formativas colectivas. 64.ET.
* Por adaptacién de la actividad profesional.  Derecho a la consulta en rela- Art 19.1 LPRL; Art.
cién al proyecto y la organiza- 33.1.e LPRL.
* Por adaptacion a nuevos riesgos laborales cién de la formacién en materia
derivados. i
preventiva. Art. 4 Reglamento (UE)
Alfabetizacién en materia de IA: compren- 2024/1689.

sién, uso, pensamiento critico-ético y partici-
pacioén activa en el funcionamiento de IA.

Prevencion de riesgos El deber de proteccién empresarial es ilimi- La dimensién colectiva es Arts. 142,151,191y
laborales tado, abarcando también el entorno digital. fundamental en términos pre- 22 LPRL.
Este deber se expresa en: ventivos: el deber de proteccién
empresarial se realiza sobre los Arts. 42.d) y e), 64 ET.
* La vigilancia de la salud ante la derechos de informacioén,
implementacion de nuevas tecnologias consulta y participacion de 18y 33 LPRL.

(sometida al consentimiento de la persona  las personas trabajadoras y la
trabajadora, salvo excepciones legales o de  RLPT.

seguridad). RD 488/11997‘ .
“No debera utilizarse ninglin Al:\e'xo EReslaRnes
¢ Derecho a la formacién e infor- dispositivo cuantitativo o minimas 3b).
macion especifica sobre riesgos del cualitativo de control sin que
entorno digital, en lo relativo al uso de los trabajadores hayan sido
herramientas o la desconexién digital. informados y previa consulta

., . con sus representantes’’.
* Derecho a la adaptacion del trabajo, un

principio preventivo especial ante la “eleccion
de los equipos y métodos de trabajo”.

* El derecho a la politica de preven-
cion de riesgos laborales debe enfo-
carse sobre aspectos relacionados con el
derecho al honor, incluyendo la protec-
cion frente a humillaciones, ofensas,
trato degradante o acoso.

En todo caso, en el marco de la transformacién digital, las personas trabajadoras y sus representan-
tes tienen derecho a participar activamente en las decisiones tecnologicas que afectan a su empleo y
condiciones laborales.

En el ejercicio de este derecho se reconoce el principio transparencia, en el que la empresa dé cuenta con
suficiente antelacion de la informacion sobre la tecnologia usada en la empresa y sus implicaciones en la ges-
tién, monitorizacion y procesos de toma de decisién en materia de recursos humanos y relaciones laborales
(LOPDGDD Art 87, ET 64.4). Ademas, requiere el establecimiento de evaluaciones de impacto en materia
de proteccién de datos, que hagan posible el seguimiento de la implantacion de la tecnologia y los riesgos
asociados (Reglamento UE 2024/1689, LOPDGDD), también en la directiva de plataformas. Y finalmente, se
garantizan los derechos para el desarrollo de la accién sindical en los medios digitales, que hagan posible el
ejercicio de representacion, de forma accesible e inclusiva a todas las personas trabajadoras y (art. 79 y 91
LOPDGDD, art. 19 Ley 10/2021).

Finalmente, hay que remarcar el papel crucial que representan el didlogo social y la negociacién colectiva en
el avance de los derechos digitales. En los ultimos afios, han sido numerosos los acuerdos en este ambito en
diferentes niveles, tanto internacionales como en Espafia. Entre los Gltimos acuerdos, cabe destacar el Acuer-
do Social para la reduccién de la Jornada Laboral, que incorpora algunas referencias a la desconexién digital®.

3 El Gobierno ha aprobado en el Consejo de ministros una reduccién de la jornada laboral, acordada con los sindicatos mas re-
presentativos. En el que se regula el derecho a la desconexion: Articulo 18. Derecho a la desconexién digital. Las personas que
trabajan a distancia tienen derecho a la desconexién en los términos establecidos en el articulo 20 bis del texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015. En particular, se reconoce el derecho a la
desconexion digital en los supuestos de realizacién total o parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio de la persona
empleada vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnolodgicas, debiendo la empresa establecer los medios y medidas
adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo de tal derecho (...).

15


https://www.ccoo.es/34cbdbaf439c505bb3af24541cb01fe8000001.pdf
https://www.ccoo.es/34cbdbaf439c505bb3af24541cb01fe8000001.pdf

{Como ejercer los derechos digitales
en el ambito laboral?

Identificar los riesgos

El primer paso de la RLPT en el centro de trabajo es la identificacion de los riesgos asociados a la
transformacion digital y su impacto en las condiciones de trabajo.

Es conveniente acudir a la negociacion colectiva preestablecida, ya que probablemente las preocupaciones de
las personas trabajadoras en el sector ya formen parte de su contenido. En el caso de que no sea asi, se pue-
den utilizar diversos medios: a) el didlogo con las personas trabajadoras, bien de forma individual o colectiva
(encuestas, entrevistas, reuniones, talleres y asambleas); b) la elaboracién de un inventario de las tecnologias
implementadas o previstas en el futuro cercano, para evaluar sus caracteristicas y posibles impactos; c) la
solicitud de informacién directamente a la empresa sobre la tecnologia que incorporada o que se pretende
utilizar; d) la utilizacién de las herramientas existentes (en materia de prevencién de riesgos laborales, igual-
dad, etc.), ya disponibles al alcance de la RLPT.

En el caso del sector bancario, uno de los retos recientes mas relevantes identificados por la RLPT es abordar
vulneraciones relativas al uso de datos personales. Estas no solo se derivan del uso intensivo de da-
tos y el control a través de dispositivos tecnologicos por parte de la empresa, también del modo
en que estas herramientas alteran el entorno de trabajo y la relacién con las personas usuarias por la
digitalizacion de la atencion al cliente.

A modo de ejemplo, a continuacién, se presentan los principales elementos de actuacion de la represen-
tacion al respecto.

Uso de datos personales y mecanismos de control digital
Informacién, consulta, negociacion y evaluacion

a) Peticion de informacion

Las y los representantes —ya sea a través del comité de empresa o la seccién sindical— tienen el dere-
cho a solicitar por escrito a la empresa una exposicion detallada sobre la incorporacién de tecnologias que
puedan derivar en vulneraciones sobre el uso de datos personales o contra el derecho a la intimidad. La res-
puesta de la empresa debe recoger, en lenguaje no técnico y de forma concisa, los fundamentos para el uso de
datos personales, asi como las consecuencias que pueda tener sobre la privacidad y las condiciones laborales
del personal. De este modo, la representacion vela por que se respeten los principios de proporcionalidad y
uso limitado conforme a la finalidad prevista

Es imprescindible que este requerimiento incluya un compromiso por parte de la empresa de no-
tificar por escrito y con la debida antelacion cualquier modificacion futura que afecte al uso de
datos personales de las personas trabajadoras, incluyendo los que afecten a las nuevas formas digitalizadas de
atencion al cliente.

Cabe resaltar que la solicitud se centra en obtener una descripcién comprensible sobre la tecnologia implan-
tada, su propésito y los posibles efectos en el entorno de trabajo: no se trata de acceder a detalles técnicos
delicados ni a elementos estratégicos de la empresa.

b) Modelos de solicitud de informacion

La Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD), ha realizado unos formularios para realizar solicitudes
de peticion de informacion, de rectificacion, de oposicion de tratamiento o de supresion de datos personales,
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entre otros, con lo que las personas trabajadoras se pueden dirigir a sus empresas o a aquellas empresas que
hayan publicado sus datos personales en internet para solicitar su modificaciéon o supresion. En caso de que
estas solicitudes no tengan el resultado deseado puede acudirse a la propia AEPD para solicitar el cumpli-
miento de esta accion.

Solicitud informacién Solicitud rectificacion
sobre datos personales de datos personales inexactos
Solicitud de oposicion Solicitud de supresién

al tratamiento de los datos de datos personales

Se debe solicitar esta informacién con la periodicidad adecuada, preferiblemente establecida en los con-
venios colectivos durante su negociacion. Es fundamental fijar un plazo maximo de entrega y asegurar el
compromiso de la empresa para cumplirlo.

La empresa debe consultar, necesariamente, antes de implantar nuevas tecnologias que recojan o procesen
datos del personal y antes de que se modifiquen sustancialmente los canales de atencidn al cliente que afecten
al trabajo de personas. La consulta debe ser previa a la implementacion. Aunque no existen plazos lega-
les, si tampoco hay referencia en el convenio de aplicacién, debe existir un criterio de antelaciéon debida:
debe ser un plazo razonable para que la representacion legal de las personas trabajadoras pueda analizar la
documentacion, formular observaciones y, en su caso, proponer medidas alternativas o correctoras. Ademas,
la consulta debe estar acompaiiada de la documentacidon completa, incluyendo un analisis de impacto
(mas adelante).

De forma deliberada, por desconocimiento o negligencia, es habitual que las empresas no faciliten informaciéon
ante la implementacion de tecnologias de explotacion de datos y nuevos mecanismos de control digital.

Esto se debe habitualmente a una mala praxis: la empresa no integra efectivamente a la RLPT en los procesos
normales de actualizacion de la organizacién del trabajo, a menudo confundiendo la proteccién de datos con
aspectos estratégicos legitimos de seguridad informatica. El temor a que pueda cuestionarse o bloquearse
el proyecto de digitalizaciéon no deberia derivar en una vulneracion de los derechos de informacion y
consulta, es por ello que la peticidon de informacién es un derecho que puede y debe reclamarse.

La defensa de los derechos de informacién y consulta en estos casos no es una barrera al desarrollo tecnolo-
gico, sino una garantia imprescindible para el respeto a los derechos fundamentales en los centros de trabajo.

El analisis de impacto es una evaluacion obligatoria previa, en caso de que las medidas impliquen vigilancia
sistematica, uso de nuevas tecnologias, tratamiento de datos sensibles o simplemente pueda afectar a dere-
chos fundamentales de las personas trabajadoras. El analisis debe detallar qué datos se tratan, qué riesgos
existen y qué medidas han de tomarse.

La RLPT debe ser parte del proceso de consulta, que debera velar por la aplicaciéon de los principios de
minimizacién, necesidad y proporcionalidad: no pueden recogerse mas datos de los pertinentes para
cumplir una finalidad laboral legitima, s6lo cuando sea estrictamente necesario. 17
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La actuacion sindical al respecto debe seguir algunos pasos:

Solicitar analisis de impacto ante cualquier novedad tecnoldgica, tanto en la relacién directa de la
empresa con la plantilla como en los nuevos mecanismos de atencion al cliente por parte de la plantilla.

Si no se facilita, exigir formalmente por escrito.

Si el contenido aportado por la empresa no es riguroso, pueden aportarse informes propios (con
ayuda del servicio juridico) para rebatirlo.

Denuncia si existe ausencia de:
«  Analisis de impacto.
+  Consultaala RLPT.

+ ldentificacién de riesgos.

La utilizacion de sistemas digitales de control y gestion virtual de la atencién al cliente puede derivar en vul-
neraciones de diverso tipo.
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Falta de transparencia y consulta previa. Cuando se implementan sistemas digitales de seguimiento o eva-
luacién sin haber informado ni consultado previamente a la representacién de las personas trabajadoras,
se esta incumpliendo la obligacién legal de garantizar su participacion en decisiones que afectan a su uso
(art. 64 ET). Esta omisién puede ser denunciada ante la Inspeccién de Trabajo o incluso ante la jurisdic-
cidén social, especialmente si afecta al ejercicio normal de la accién sindical.

Intromisién en la vida privada: La monitorizacién de movimientos mediante geolocalizacion, el analisis
de datos recogidos desde herramientas digitales de trabajo, como dispositivos moviles, puede constituir
una invasién del derecho a la intimidad. En estos casos, corresponde exigir a la empresa documentacion
detallada, evaluaciones de impacto y la adopcién de garantias especificas. Ante la ausencia de respuesta,
se puede acudir a la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos o a la Inspeccién de Trabajo (LOPDGDD,
RGPD vy art. 20.bis ET).

Vulneracién al derecho al honor por parte de usuarios: La automatizacién parcial del servicio y la exigen-
cia de respuestas rapidas bajo supervisién constante, generan contextos que pueden facilitar situaciones
de maltrato, desconsideraciéon o acoso por parte de clientes y usuarios. Se ha de exigir a la empresa el
establecimiento de protocolos claros. Si no hubiese respuesta, debe demandarse ante Inspeccién de Tra-
bajo y, en su caso, interponiendo demanda judicial contra el usuario o usuaria.

Efectos negativos sobre la salud. La presién derivada del control digital continuo, el contacto deshumani-
zado con la clientela o la imposibilidad de desconexién real pueden deteriorar la salud mental y emocional
de la plantilla. Cuando se detecten estos riesgos, debe exigirse una evaluacién especifica en materia de
prevencion de riesgos laborales, prestando especial atencién a los factores psicosociales. Si la empresa no
responde, se puede presentar denuncia ante la Inspeccion de Trabajo (LPRL y ET).



Negociacion colectiva: materias y proceso

Es relevante considerar el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva, que establece directrices
para la negociacion colectiva en el periodo 2023-2025, promoviendo un enfoque basado en el didlogo social
y participacién activa de la RLPT en la adaptacién a los cambios tecnolégicos. Entre otros aspectos, aborda la
necesidad de incorporar clausulas que regulen el uso de tecnologias digitales en el ambito laboral, incluyendo
la proteccion de datos, transparencia en la gestion del trabajo y el blindaje de los derechos de informacién a
la RLPT.

La negociacion colectiva debe partir del analisis de las exigencias legales en materia de proteccién de datos, de-
rechos laborales y participacion sindical, pero tiene ademas un papel central en la ampliacién de garantias frente
a los impactos de la digitalizacién en el empleo, la organizacion del trabajo y los derechos fundamentales.

Algunas materias que pueden tenerse en cuenta:

Por un lado, en lo relativo al uso empresarial de datos personales y los mecanismos de control
digital, podemos destacar clausulas relativas a:

- Politicas de privacidad y uso de datos.

Definicion clara y concisa de las finalidades del tratamiento de datos personales de empleados y
clientes.

Procedimientos para la anonimizacién o seudonimizacion de datos cuando sea posible.
«  Transparencia y consentimiento.
Informacion detallada a los empleados sobre qué datos se recogen, cémo se utilizan y con qué fines.

Garantias para la obtencion del consentimiento informado y explicito en situaciones que lo
requieran.

«  Mecanismos de control y supervision digital:

Regulacién del uso de herramientas de monitoreo y control digital (ej., software de seguimiento, te-
Iéfono movil, camaras, tarjetas de acceso).

Establecimiento de criterios claros y objetivos para su implementacién, con justificacién de los prin-
cipios de minimizacién, necesidad y proporcionalidad.

Procedimientos para la notificacidon y consulta a la representacion de las personas trabajado-
ras antes de implementar nuevas tecnologias de control.

«  Formacion y sensibilizacion:

Programas de formacion obligatoria para todos los empleados sobre la normativa de proteccion de
datos (RGPD, LOPDGDD), buenas practicas y riesgos asociados.

Formacion especifica en prevencion de riesgos psicosociales relativos a la implementacién de nue-
vas tecnologias.

> Revisién y seguimiento:

Establecimiento de un calendario regular de auditorias internas y externas para verificar el cum-
plimiento de las politicas de proteccion de datos.

Definicion de mecanismos para la resolucién de incidencias, vulneraciones o brechas de seguri-
dad, incluyendo la paralizacién cautelar.
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Creacion de un Comité de Proteccidon de Datos paritario para supervisar la aplicacién del con-
venio en esta materia.

Algunas materias no quedaran extensamente reflejadas en la negociacién, pero en su marco puede estable-
cerse la creacién de protocolos especificos que, con mayor detalle, complementen lo establecido convencio-
nalmente (ej. protocolos de uso ético y transparente de datos).

En cuanto al acoso interno y externo mediante canales digitalizados de comunicacién:
> Definicién y tipificacion del acoso:

Inclusién en el convenio de una definicion clara de acoso y comportamientos inadecuados por
parte de los clientes (ej., lenguaje ofensivo, amenazas, insinuaciones sexuales) en entornos digitales
(chats, videollamadas, redes sociales).

- Esto abarca tanto el acoso por parte de clientes (ej., lenguaje ofensivo, amenazas, insinuaciones
sexuales en canales digitales como chats o videollamadas) como el acoso interno por parte del
personal, incluido el dirigido especificamente a la representacién de las personas trabajadoras en
el ejercicio de sus funciones

Tipificacion de las diferentes modalidades de acoso para facilitar su identificacién y denuncia.
«  Protocolos de actuacién y denuncia:

Desarrollo de protocolos claros y accesibles para que los empleados puedan denunciar situacio-
nes de acoso por parte de clientes.

Establecimiento de canales de denuncia preferentes, que puedan incluir la gestion por una enti-
dad externa o un comité paritario con garantias.

Garantia de anonimato si el empleado lo desea, siempre que sea compatible con la investigacion.

Procedimientos para la apertura de investigaciones inmediatas, rigurosas y objetivas ante cualquier
denuncia de acoso.

«  Medidas de apoyo y proteccién para los empleados:
Apoyo psicologico y asesoramiento legal para el personal afectado por situaciones de acoso.

Medidas de proteccion como el cambio de turno, la reasignacién de tareas o la posibilidad de
bloquear la comunicacién con clientes acosadores, si es viable.

Formacion especifica para gestionar situaciones de conflicto y acoso en la atencién digital.
«  Medidas antiacoso:

Inclusion en las condiciones de uso de los servicios digitales bancarios de un cédigo de conducta
que sancione el acoso al personal.

Establecimiento de mecanismos para la identificacion y, si procede, el bloqueo o la restric-
cion del acceso a los servicios de clientes que incurran en acoso.

Establecimiento de un régimen disciplinario claro y ejemplarizante para las y los trabajadores,
equipo directivo o cualquier miembro de la organizacién que incurra en acoso, con sanciones propor-
cionales a la gravedad.

La negociacién colectiva se erige como la herramienta esencial para abordar estos desafios, permitiendo
construir un marco de derechos y deberes que garantice la proteccion de datos y un entorno laboral seguro.
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La empresa debe reconocer la legitimidad del interlocutor en este cometido y, por otro lado, su responsa-
bilidad en la proteccion de datos y la integridad moral y psicoldgica de sus trabajadores, que se materializa
también mostrando el compromiso ineludible con la negociacion.

Algunos ejemplos:

Articulo 68. Transformacion digital.

La transformacion digital es un factor intrinseco de la evolucién de las estructuras empresariales, con potenciales efectos sobre el
empleo y las caracteristicas y condiciones de trabajo, por lo que resulta necesario que la representacion de las empresas y las de
los trabajadores colaboren proactivamente, anticipandose a estos cambios y a sus efectos sobre las condiciones de trabajo.

Por ello, las partes entienden que la negociacion colectiva, por su naturaleza y funciones, es un instrumento para facilitar una ade-
cuada y justa gobernanza del impacto de la transformacién digital de las entidades sobre el empleo del sector.

A estos efectos, en los procesos de transformacion digital, las Empresas informaran a la RLPT sobre los cambios tecnolégicos que
se vayan a implantar en las mismas cuando éstos sean relevantes y puedan tener consecuencias significativas sobre el empleo y/o
cambios sustanciales en las condiciones laborales.

Fuente: BOE. 2025

Articulo 69. Derechos digitales

[.]
2. Derecho a la intimidad y al uso de dispositivos digitales en el ambito laboral.

Las Empresas, cuando carezcan de ellos, deberan elaborar con participacion de la RLPT protocolos en los que se fijen los criterios
de utilizacién de los dispositivos digitales que, en todo caso, deberan garantizar, en la medida legalmente exigible, la debida protec-
cién a la intimidad de las personas trabajadoras que hagan uso de los mismos, asi como sus derechos establecidos constitucional
y legalmente.

Los dispositivos digitales necesarios para el desempefio de la actividad laboral deberan ser facilitados a las personas trabajadoras
por parte de las Empresas.

Por parte de la empresa, y en los términos dispuestos en el articulo 87 de la LOPD, se podra acceder a los contenidos derivados del
uso de medios digitales, a los solos efectos de controlar el cumplimiento de las obligaciones laborales o estatutarias y de garantizar
la integridad de dichos dispositivos, estableciendo los criterios de utilizacién de los dispositivos digitales respetando en todo caso
la proteccién de la intimidad de las personas trabajadoras.

En el supuesto de que se permita, por parte de las Empresas, el uso privado a través de los dispositivos digitales propiedad de las
mismas, los protocolos deberan especificar; de modo preciso, qué tipos de usos son los autorizados, y estableceran garantias para
preservar la intimidad de las personas trabajadoras tales como, en su caso, la determinacién de los periodos en que los dispositivos
podran utilizarse para fines privados.

3. Derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia, grabacién de sonidos y geolocalizacién en el ambito laboral.

La implantacion por parte de las Empresas de tecnologias de la informacién para el control de la prestacion laboral, tales como
videovigilancia, grabacién de sonidos, controles biométricos, controles sobre el ordenador (monitorizaciéon remota, indexacion de
la navegacion por internet, o la revisién o monitorizacién del correo electrénico y/o del uso de ordenadores) o controles sobre la
ubicacion fisica de la persona trabajadora mediante geolocalizacion, se realizara conforme a la legislacion vigente. Ademas, dichas
medidas deberan ser proporcionales a la finalidad de verificar el cumplimiento por parte de las personas trabajadoras de sus obli-
gaciones y deberes laborales.

Para los casos de grabaciones de imagenes y sonidos, se procuraran establecer los medios necesarios para grabar aquellas imagenes
y/o conversaciones consideradas como necesarias por la Empresa para garantizar la seguridad y/o la calidad de la actividad desarro-
llada en el centro de trabajo y/o la exigible cuando asi sea requerido por la normativa legal en materia de proteccion de la clientela.

Fuente: BOE. 2025
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Articulo 80. Derechos digitales

[.]

2. Derecho a la intimidad y al uso de dispositivos digitales en el ambito laboral.

Las Empresas, cuando carezcan de ellos, deberan elaborar con participacion de la RLPT protocolos en los que se fijen los criterios
de utilizacién de los dispositivos digitales que, en todo caso, deberan garantizar, en la medida legalmente exigible, la debida protec-
cién a la intimidad de las personas trabajadoras que hagan uso de los mismos asi como sus derechos establecidos constitucional
y legalmente.

Los dispositivos digitales necesarios para el desempefio de la actividad laboral deberan ser facilitados a las personas trabajadoras
por parte de las Empresas.

Por parte de la Empresa, en cumplimiento de la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digi-
tales (LOPDGDD), se podra acceder a los contenidos derivados del uso de medios digitales facilitados a las personas trabajadoras
a los solos efectos de controlar el cumplimiento de las obligaciones laborales o estatutarias y de garantizar la integridad de dichos
dispositivos.

En el supuesto de que se permita, por parte de las Empresas, el uso privado a través de los dispositivos digitales propiedad de las
mismas, los protocolos deberan especificar qué tipos de usos son los autorizados, y estableceran garantias para preservar la intimi-
dad de las personas trabajadoras tales como, en su caso, la determinacién de los periodos en que los dispositivos podran utilizarse
para fines privados. Las personas trabajadoras deberan ser informadas de los criterios de utilizacion.

5. Derecho ante la inteligencia artificial.

Las nuevas herramientas basadas en algoritmos pueden aportar valor hacia una gestion mas eficiente de las Empresas, ofreciendo
mejoras en sus sistemas de gestion. Sin embargo, el desarrollo creciente de la aportacion de la tecnologia requiere de una implan-
tacion cuidadosa cuando se aplica en el ambito de las personas. Por ello, las personas trabajadoras tienen derecho a no ser objeto
de decisiones basadas Unica y exclusivamente en variables automatizadas, salvo en aquellos supuestos previstos por la ley, asi como
derecho a la no discriminacion en relacién con las decisiones y procesos, cuando ambos estén basados tinicamente en algoritmos,
pudiendo solicitar; en estos supuestos, el concurso e intervencion de las personas designadas a tal efecto por la Empresa, en caso
de discrepancia.

Las Empresas informaran a la RLPT sobre el uso de la analitica de datos o los sistemas de inteligencia artificial cuando los procesos

de toma de decisiones en materia de recursos humanos y relaciones laborales se basen, exclusivamente en modelos digitales sin
intervencién humana. Dicha informacién, como minimo, abarcara los datos que nutren los algoritmos, la légica de funcionamiento

y la evaluacion de los resultados

Fuente: BOE. 2025
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Anexo:

Extracto del convenio colectivo para los establecimientos financieros de
crédito sobre derechos digitales (2023).

Articulo 35. Derechos digitales.

Las partes reconocen los siguientes derechos digitales que la plantilla tiene en el ambito laboral:

1. Derecho a la desconexion digital y laboral.

Las partes firmantes consideran que la desconexién digital y laboral es un derecho cuya regulacion contribuye a la salud de las
personas trabajadoras disminuyendo, entre otras, la fatiga tecnoldgica o estrés, y mejorando, de esta manera, el clima laboral y la
calidad del trabajo. La desconexion digital y laboral es ademas necesaria para hacer viable la conciliacién de la vida personal y laboral,
reforzando asi las diferentes medidas reguladas en esta materia.

Por ello, conforme a lo regulado en el articulo 20 bis del ET, las partes acuerdan que las personas trabajadoras tienen derecho a la
desconexion digital y laboral a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de
su tiempo de descanso, permisos y vacaciones o bajas por enfermedad, asi como su intimidad personal y familiar.

A los efectos de la regulacion de este derecho, se tendran en cuenta todos los dispositivos y herramientas susceptibles de mante-
ner la jornada laboral mas alla de los limites de la legal o convencionalmente establecida: teléfonos moviles, tabletas, aplicaciones
moviles propias de las Empresas, correos electrénicos y sistemas de mensajeria, o cualquier otro que pueda utilizarse.

Con el fin de garantizar el cumplimiento de este derecho y regular las posibles excepciones, se acuerdan las siguientes medidas que
tendran el caracter de minimas:

a) Se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a no atender dispositivos digitales, fuera de su jornada de trabajo, ni
durante los tiempos de descanso, permisos, licencias o vacaciones, salvo que se den las causas de urgencia justificada estipuladas
en el punto c) siguiente.

b) Con caracter general, las comunicaciones sobre asuntos profesionales se realizaran dentro de la jornada de trabajo. En conse-
cuencia, debera evitarse, salvo que se den las situaciones de urgencia estipuladas en el punto c), la realizacion de llamadas telefoni-
cas, el envio de correos electrénicos o de mensajeria de cualquier tipo fuera de la jornada laboral. Las personas trabajadoras tienen
derecho a no responder a ninguna comunicacién una vez finalizada su jornada laboral diaria.

c) Se considerara que concurren circunstancias excepcionales muy justificadas cuando se trate de supuestos que puedan supo-
ner un grave riesgo hacia las personas o un potencial perjuicio empresarial hacia el negocio, sus clientes y/o a sus accionistas, asi
como cualquier otro de caracter legal y/o regulatorio cuya urgencia requiera de la adopcién de medidas especiales o respuestas
inmediatas.

d) Asimismo, para una mejor gestién del tiempo de trabajo, se procurara la adopcién de las siguientes medidas:

Programar respuestas automaticas, durante los periodos de ausencia, indicando las fechas en las que no se estara disponible, y
designando el correo o los datos de contacto de la persona a quien se hayan asignado las tareas durante tal ausencia.

Evitar las convocatorias de formacién, reuniones, videoconferencias, presentaciones, informacion, etcétera, fuera de la jornada
laboral ordinaria diaria de cada persona trabajadora.

Convocar las sesiones indicadas en el parrafo anterior con la antelacion suficiente para que las personas puedan planificar su jornada.
Incluir en las convocatorias la hora de inicio y finalizacion.

Con el fin de que el derecho a la desconexién digital y laboral sea efectivo, las empresas garantizaran que las personas que ejerzan
ese derecho no se veran afectadas por ninglin tipo de sancién, motivada por el ejercicio del mismo, ni se veran perjudicadas en sus

evaluaciones de desempefio, ni en sus posibilidades de promocién.

Como complemento de estas medidas, en el ambito de la Empresa se podran establecer protocolos de actuaciéon que amplien,
desarrollen y/o mejoren este derecho.
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2. Derecho a la intimidad y al uso de dispositivos digitales en el ambito laboral.

Las Empresas, cuando carezcan de ellos, deberan elaborar con participacién de la RLT protocolos en los que se fijen los
criterios de utilizacién de los dispositivos digitales que, en todo caso, deberan garantizar, en la medida legalmente exigible,
la debida proteccién a la intimidad de las personas trabajadoras que hagan uso de los mismos, asi como sus derechos
establecidos constitucional y legalmente.

Los dispositivos digitales necesarios para el desempefio de la actividad laboral deberan ser facilitados a las personas trabaja-
doras por parte de las Empresas. Por parte de la Empresa, en cumplimiento de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (LOPDGDD), se podra acceder a los contenidos
derivados del uso de medios digitales facilitados a las personas trabajadoras a los solos efectos de controlar el cumplimien-
to de las obligaciones laborales o estatutarias y de garantizar la integridad de dichos dispositivos.

Los medios tecnologicos y dispositivos digitales puestos a disposicion del trabajador tendran un uso exclusivamente profesio-
nal. En el supuesto de que se permita, por parte de las Empresas, el uso privado a través de los dispositivos digitales propiedad
de las mismas, los protocolos deberan especificar qué tipos de usos son los autorizados, y estableceran garantias para preser-
var la intimidad de las personas trabajadoras tales como, en su caso, la determinacion de los periodos en que los dispositivos
podran utilizarse para fines privados. Las personas trabajadoras deberan ser informadas de los criterios de utilizacion.

3. Derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia, grabacién de sonidos y geolo-
calizacion en el ambito laboral.

La implantacién por parte de las Empresas de tecnologias de la informacion para el control de la prestacién laboral, tales
como videovigilancia, grabacion de sonidos, controles biométricos, controles sobre el ordenador (monitorizacién remota,
indexacion de la navegacion por internet, o la revision o monitorizacion del correo electrénico y/o del uso de ordenado-
res) o controles sobre la ubicacién fisica de la persona trabajadora mediante geolocalizacién, se realizara conforme a la
legislacion vigente.

Ademas, dichas medidas deberan ser proporcionales a la finalidad de verificar el cumplimiento por parte de las personas
trabajadoras de sus obligaciones y deberes laborales.

Para los casos de grabaciones de imagenes y sonidos se procuraran establecer los medios necesarios para grabar aquellas
imagenes y/o conversaciones consideradas como necesarias por la Empresa para garantizar la seguridad y/o la calidad de la
actividad desarrollada en el centro de trabajo o teletrabajo y/o la exigible cuando asi sea requerido por la normativa legal
en materia de proteccion de la clientela.

4. Derecho a la educacion digital.

Las Empresas facilitaran la formacién de su personal en las competencias y habilidades digitales necesarias para afrontar la
transformacion digital y facilitar asi su reconversion digital y la adaptacion a las nuevas tareas que asi lo requieran, asi como
para evitar y erradicar las brechas digitales y garantizar su empleabilidad. Por su parte, las personas trabajadoras deberan
participar en este tipo de acciones formativas para su desarrollo y actualizacién permanente.

5. Derechos ante la inteligencia artificial.

Las nuevas herramientas basadas en algoritmos pueden aportar valor hacia una gestién mas eficiente de las Empresas,
ofreciendo mejoras en sus sistemas de gestion. Sin embargo, el desarrollo creciente de la aportaciéon de la tecnologia
requiere de una implantacién cuidadosa cuando se aplica en el ambito de las personas. Por ello, las personas trabajadoras
tienen derecho a no ser objeto de decisiones basadas Gnica y exclusivamente en variables automatizadas®, salvo en aquellos
supuestos previstos por la Ley, asi como derecho a la no discriminacién en relacién con las decisiones y procesos, cuando
ambos estén basados Unicamente en algoritmos, pudiendo solicitar, en estos supuestos, el concurso e intervencion de las
personas designadas a tal efecto por la Empresa, en caso de discrepancia.

Las Empresas informaran a la RLT sobre el uso de la analitica de datos o los sistemas de inteligencia artificial cuando los
procesos de toma de decisiones en materia de recursos humanos y relaciones laborales se basen exclusivamente® en mo-
delos digitales sin intervencién humana.

Dicha informacién, como minimo, abarcara los datos que nutren los algoritmos, la l6gica de funcionamiento y la evaluacion
de los resultados.

Segun la Reglamento (UE) 2024/1689 (IA Act), esto no sélo afecta a las decisiones automatizadas, también a aquellas semiauto-
matizadas o en las que no haya intervencién humana significativa.

Segln la Ley Rider, la informacion se debe dar siempre que se aplique un sistema algoritmico, independientemente de si hay, o
no, intervencién humana.
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