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El bienestar de los trabajadores

en un contexto de cambios digitales:

enfoque general y aspectos juridicos practicos
en Francia”

Loic LEROUGE*

RESUMEN: El bienestar de los trabajadores en un contexto de cambios digitales plantea
cuestiones profundas. El impacto de la revolucién digital esta alterando las protecciones
de la salud laboral y nos hace cuestionar el lugar del ser humano. Desequilibra las fronteras
entre la vida profesional y la vida personal y puede poner en tela de juicio la democracia
en el trabajo. El analisis de este tema se realiza desde el punto de vista juridico, pero
también desde la ética como directriz para cuestionar el mundo redisefiado por los cambios
digitales. El enfoque propuesto es una reflexién general para abordar este aspecto, antes
también de pasar a un enfoque mads practico a través de un estudio del sistema juridico
francés. Desde el punto de vista juridico y del didlogo social, este enfoque permite
convocar diferentes dispositivos, en particular el teletrabajo, el derecho a la desconexién,
pero también la consideracién de la seguridad de la introduccién de nuevas tecnologias en
el trabajo y el tratamiento de datos, las incivilidades y los acosos digitales. Este tema nos
permite reconectar los detechos fundamentales con los aspectos del trabajo.

Palabras clave: Bienestar, trabajo, cambios digitales, trabajadores, aspectos juridicos.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2. Derecho de desconexion. 3. Derecho de la salud laboral
en tempo de teletrabajo. 4. I.a Ley de IA en el trabajo. 5. Aspectos practicos de la
transformacion digital y derecho francés. 5.1. Teletrabajo y prevencién de riesgos laborales.

* Este trabajo se enmarca en el Proyecto PID2022-1371710B-100, La prevencidn de riesgos
laborales ante la transicion ecoldgica y digital y los desafios econdmico, demogrdfico y de género (PRL-
TRANSYDES), financiado por MCIN/AEI/10.13039/501100011033 y por el FEDER,
UE, e incluido en la Convocatoria de Proyectos de Generacién de Conocimiento, en el
marco del Plan Estatal de Investigacién Cientifica, Técnica y de Innovacién 2021-2023.
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Universidad de Burdeos (Francia), Laboratoire International et Interdisciplinaire Associé
sur les Transitions Environnementales, la Santé et le Travail (LYATEST), Universidad de
Burdeos y Universidad Laval, y Grand Programme de Recherche (GPR) HOPE,
Understanding Human Well-being and BebaviOr for better Policies & SociEties, Initiative
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5.1.1. Lo que dice el Code du travail. 5.1.2. Lo que dice el derecho de las negociaciones
colectivas. 5.2. El derecho de la desconexién. 5.2.1. Los contornos del derecho a la
desconexién. 5.2.2. La contribucién del ANI 2020 sobre el teletrabajo. 5.3. Garantizar la
introduccién de las nuevas tecnologfas en el lugar de trabajo. 5.3.1. Seguimiento y datos.
5.3.2. Incivilidades y acoso digital. 6. Conclusién. 7. Bibliografia.
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Workers’ Well-Being

in a Context of Digital Change:

General Approach and Practical Legal Aspects
in France

ABSTRACT: The workers well-being in the context of digital change raises profound
questions. The impact of the digital revolution is shaking-up occupational health
protections and forcing us to question the place of human beings. It is blurring boundaries
between professional and personal life and can undermine democracy at work. This topic
is analysed from a legal perspective, but also from an ethical standpoint as a guideline for
questioning the world reshaped by digital change. The proposed approach is first a general
reflection on this aspect, before moving on to a more practical approach through a study
of the French legal system. From legal and social dialogue perspectives, this approach
allows us to consider various mechanisms, including teleworking, the right to disconnect,
but also the secure introduction of new technologies at work and data processing, digital
incivilities and bullying and harassment. This topic allows us to reconnect fundamental
rights with aspects of work.

Key Words: Well-being, work, digital change, workers, legal aspects.
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EL BIENESTAR DE LOS TRABAJADORES EN UN CONTEXTO DE CAMBIOS DIGITALES EN FrRANCIA

1. Introduccion

El tema de los cambios digitales se ha visto considerablemente
acelerado por los avances en lo que se conoce como inteligencia artificial
(IA). Para tratarlo, el enfoque adoptado es el del derecho a través del prisma
del derecho de la salud en el trabajo. Sin embargo, la transicién digital no
puede prepararse adecuadamente sin interrogantes previos, en particular de
caracter ético. Formular las preguntas correctas significa dar las respuestas
correctas.

La primera es la economia, que, para estar “de buena salud”, necesita
que los trabajadores que la sostienen también lo estén. Para ello se necesitan
también unas condiciones de trabajo que permitan a las personas
mantenerse de buena salud y rendir bien. Una segunda cuestion es coémo
enfocamos el tema. El enfoque sera mas bien holistico, porque el sistema
de salud-trabajo forma parte de un entorno mucho mas amplio, y en
particular de un entorno digital que influird en estas condiciones de trabajo
e incluso tendra repercusiones en la economia. A ello se afladen las esferas
economica, politica, demografica, sanitaria, etc.

Este entorno también esta estructurado por derechos fundamentales,
tanto generales como especificos del trabajo, que garantizan el respeto de
la dignidad humana y la integridad fisica y mental, el derecho a la salud y la
proteccion de la salud de los trabajadores en el trabajo. Ademas del derecho
internacional, estan muy presentes (y son normalmente influyentes) en la
Unién Europea. Estos derechos fundamentales estructuran la legislacion
laboral y el respeto de la salud en el lugar de trabajo en términos de
establecimiento de salvaguardias contra medidas que puedan socavarlos.
Por ejemplo, en relacién con la produccion y el comercio (puede ser en
materia de libre comercio), el Grupo de Trabajo sobre Empresas y
Derechos Humanos del Consejo de Derechos Humanos de las Naciones
Unidas organizé del 25 al 27 de noviembre de 2024 un foro que reuni6 a
3.000 participantes sobre el impacto negativo de las actividades comerciales
en los derechos humanos'.

Esto también se refiere al deber de diligencia que la Unién Europea
esta promoviendo firmemente con la adopcion el 24 de abril de 2024 de la
Directiva (UE) 2024/1760 de 13 de junio de 2024%, que fue precedida por
la Ley francesa sobre el deber de diligencia’ que introduce obligaciones para

1 Véase la pagina web del 73° Ioro de las Naciones Unidas sobre Enpresas y Derechos Humanos.
2 Sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad y por la que se
modifican la Directiva (UE) 2019/1937 y el Reglamento (UE) 2023,/2859.

3 Loi n° 2017-399 du 27 mars 2017 relative au devoir de vigilance des sociétés mires et des entreprises
donneuses d’ordre.

353

@ 2025 ADAPT University Press


https://www.ohchr.org/es/events/sessions/2024/13th-united-nations-forum-business-and-human-rights

Loic LEROUGE

354

las grandes empresas en relacion con los impactos negativos de sus
actividades sobre los derechos humanos y la protecciéon del medio
ambiente. Los agentes econémicos, como las empresas multinacionales,
tienen obligaciones juridicas en virtud de la legislacion internacional sobre
derechos humanos. Ademas, la sociedad civil desempena un papel en la
promocién del poder y las responsabilidades de los agentes econémicos.

Se hace necesaria una mayor implicaciéon de la sociedad civil y de los
agentes socioeconémicos en los procesos democraticos para establecer una
gobernanza responsable. En otras palabras, se tratarfa de movilizar las
normas juridicas segun la teorfa de la “sociedad de derechos humanos™ (es
decir, los principios rectores de la ONU sobre empresas y derechos
humanos)’. En efecto, como seres humanos, y sea cual sea su condicién
social, todos tenemos derechos inherentes, inalienables y sagrados. Por
tanto, estos derechos son oponibles a la sociedad y a las autoridades en
cualquier circunstancia.

El concepto de derechos humanos es por definicién universalista e
igualitario, e incompatible con sistemas y regimenes basados en la
superioridad. Promueve los derechos humanos dentro de la sociedad y en
su entorno humano, social, econémico y natural. Por lo tanto, va mas alla
del modelo de la zanahoria y del palo hacia un modelo en el que la empresa
produce algo mas que bienes y servicios. El deber de diligencia pretende,
por tanto, sensibilizar sobre los derechos humanos y ponerlos en practica’.
Por dltimo, crea las condiciones para aplicar procedimientos de denuncia
de irregularidades. En este punto, el derecho de la Unién Europea expresa
las condiciones de una proteccion necesaria y un enfoque de pensamiento
sistémico a la altura de los graves y complejos problemas a los que se
enfrenta la sociedad.

Proteger la salud en el trabajo, y por tanto el trabajo porque ambos
estan entrelazados, también significa proteger todo lo que tenemos. El
trabajo produce todos los bienes materiales que tenemos, sostiene el
sistema educativo, el sistema sanitario, el sistema de seguridad social y la
economia. Sin embargo, nos enfrentamos a transformaciones y crisis
dinamicas y evolutivas que, al tiempo que las ponen a prueba, nos recuerdan
mas que nunca la importancia de los principios consagrados por la ley en el
ambito de la salud y la seguridad en el trabajo.

Por tanto, es necesario implicar a todos los agentes en una mejor
comprension de la salud laboral y recrear el significado del trabajo. Esto

4 NACIONES UNIDAS, Principios rectores sobre las empresas y los derechos humanos. Puesta en prdctica
del marco de las Naciones Unidas para “proteger, respetar y remediar”, 2011.

> Ver B. GREGG, Beyond Due Diligence: the Human Rights Corporation, en Hum Rights Review,
2021, vol. 22, n. 1.
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implica necesariamente el papel de los interlocutores sociales y la
negociacion colectiva. Sin embargo, la forma en que se organiza el trabajo
no se aleja de su dimension taylorista y, lo que es peor, adopta una postura
de huida hacia delante, que soélo sirve para intensificar el trabajo todo el
tiempo’.

La democracia laboral desaparece en esta intensificacion a ultranza, sin
tener en cuenta las aspiraciones de los trabajadores en la organizacion del
trabajo para recuperar el control sobre el mismo. Cuando los seres humanos
interactdan y cooperan, la equidad y la reciprocidad igualitaria conducen a
la justicia social”. Al mismo tiempo, las normas juridicas pueden influir en
nuestro mundo humanizandolo y civilizandolo, dando cabida a las diversas
y contradictorias aspiraciones que surgen del trabajo.

La revolucién digital ha provocado profundos cambios en las
condiciones de trabajo y la organizacioén de las empresas. El desarrollo y el
uso de las tecnologias de la informacién y la comunicaciéon (TIC) pueden
presentar riesgos reales para los trabajadores que las utilizan de forma
intensiva. Los riesgos son principalmente fisicos. Se derivan de la
exposicion prolongada a campos electromagnéticos, la sobrecarga de los
0jos, los movimientos y posturas inadecuados ante pantallas y teclados, el
sedentarismo, etc.

Luego estan los riesgos psicolégicos. La flexibilidad de uso, la
instantaneidad, los cambios de lugar y ritmo de trabajo y las exigencias
constantes son fuentes de gran estrés psicolégico y de intensificacion de la
carga mental. Estos riesgos se deben a la exposicién a la sobrecarga de
informacioén, la difuminacién de los limites entre la vida profesional y la
privada, la disponibilidad y la interactividad constantes, la fragmentacion de
las tareas y el debilitamiento de las relaciones interpersonales, y la
sobreconexion.

La demanda de conexién es cada vez mayor y permanente: correo
electrénico, mensajeria instantanea, redes sociales, grupos sociales, numero
creciente de reuniones por videoconferencia, etc. La gestion del personal es
también cada vez mas una cuestion de IA y gestion digital, que plantea
cuestiones éticas sobre la relacion entre la maquina y el ser humano. Por
ello se hace necesaria una regulacion, y la legislacion francesa trabaja en este
sentido. El primer paso es consagrar el derecho a la desconexiéon. La
transicion digital se plasma también en el desarrollo del teletrabajo, que

¢ Ver T. COUTROT, C. PEREZ, Redonner du sens an travail. Une aspiration révolutionnaire, Seuil,
2022.

7 Ver P. SELZNICK, Law, Society, and Industrial Justice, Russell Sage Foundation, 1961, citado
en R. DUKES, W. STREECK, Democracy at Work. Contract, Status and Post-Industrial Justice,
Polity, 2023.
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plantea a su vez cuestiones de salud laboral y salud en el trabajo, hasta el
punto de que podriamos aventurarnos a hablar de un “derecho a la salud
en el teletrabajo”, pero también de IA en el trabajo y del marco juridico que
aun esta por construir. Aun no conocemos todas las consecuencias, pero
son potencialmente vertiginosas y ponen en la balanza el elemento humano
que hay detras de cada trabajador. Sera entonces el momento de desarrollar
cémo aborda el derecho francés estas cuestiones en la practica.

2. Derecho de desconexion

Francia fue el primer pais en consagrar el derecho de desconexién en
la legislacion, en 2016 (ahora muchos paises han incorporado el derecho a
la desconexion, pero no directamente a través de la legislacién de la Union
Europea, que exige remitirse a la Directiva 2003/88/CE sobtre la
ordenacion del tiempo de trabajo). El objetivo principal es consagrar un
derecho que, fuera del horario laboral, permita a los trabajadores no
responder a las solicitudes profesionales sin arriesgarse a una reprimenda.
En resumen, se trata también de respetar el tiempo de trabajo,
especialmente el derecho al descanso.

El derecho a la desconexion es una oportunidad para devolver la
palabra a los interlocutores sociales, dandoles un espacio para negociar
sobre el tema. Es importante dar contenido al derecho a la desconexion (no
basta con proclamarlo): mas alla del respeto del derecho al descanso, es
necesario establecer un vinculo con la salud y la seguridad en el trabajo. Por
ejemplo, se trata de conceptualizar la carga de trabajo y la carga mental en
relaciéon con los objetivos que deben alcanzarse y el tiempo de trabajo
disponible. También esta claro que los horarios de trabajo flexibles no son
un pase libre para estar conectado en todo momento y en todo lugar. En
este sentido, regular los avances tecnoldgicos en el lugar de trabajo también
significa tener en cuenta el teletrabajo.

3. Derecho de la salud laboral en tiempo de teletrabajo

Una vez mas, los interlocutores sociales deben poder pronunciarse
sobre el tema, pero la Unién Europea ya dispone de un marco importante
al respecto. Los interlocutores sociales franceses han negociado en dos
ocasiones el teletrabajo, y la Ordonnance n° 2017-1387 du 22 septembre 2017
relative a la prévisibilité et la sécurisation des relations de travail redefinio y flexibilizo
el marco juridico del teletrabajo y su aplicacion.

www.adapt.it
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Mantener el principio de reversibilidad es necesario porque, por un
lado, el teletrabajo es un derecho, por otro, el teletrabajo no es
necesariamente adecuado para todos y “todo teletrabajo” no es
necesariamente bueno para la salud (trastornos musculoesqueléticos —
TME, enfermedades cardiovasculares, aislamiento, estrés, carga de trabajo,
disfrute de buenas condiciones de teletrabajo, invasiéon de la intimidad,
conciliacién de la vida laboral y familiar, vigilancia, etc.).

Aunque el teletrabajo es inherente a la transicién digital, el teletrabajo
también debe significar el acceso a los mismos derechos que los
trabajadores presenciales, y que la legislacion laboral y la legislacién sobre
salud y seguridad en el trabajo se apliquen en el espacio de teletrabajo. Hoy
en dfa, esto significa definir o redefinir la definicién legal del espacio de
trabajo: sus contornos y limites. Cada lugar que frecuentamos tiene el
potencial de convertirse en un espacio de trabajo. Se esta volviendo volatil,
movil y virtual, y ya no sabemos si un espacio es personal o profesional. Del
mismo modo, el tiempo de trabajo también se esta reconfigurando.

Hay que aprender a recabar la opinién de los trabajadores y leer la
literatura cientifica antes de introducir una nueva forma de organizar el
trabajo que tenga en cuenta los avances tecnologicos. Por ejemplo (entre
otros), antes de pasar al “todo oficina flexible”, es esencial informarse
previamente sobre los limites del teletrabajo (principio de reversibilidad),
tener en cuenta la literatura cientifica sobre las ventajas e inconvenientes de
este método de organizacidn, y prepararse para los momentos de intensa
actividad en la empresa que puedan llevar a una situacion en la que haya
mas empleados en los locales que espacio disponible. Sin embargo, como
suele ocurrir, la practica prevalece sobre la ley (reparar la apariciéon de
riesgos) en lugar de adoptar una postura para anticipar y prevenir la
aparicion de riesgos. Es probable que esta relacion desequilibrada entre la
practica y el derecho (la practica prevalece sobre el derecho) se desarrolle
ain mas con el papel cada vez mas importante de la IA en las
organizaciones, que constituye una especie de “caja negra” para el derecho
en términos de funcionamiento y control de los efectos.

4. LaLey de IA en el trabajo

Con el desarrollo de la IA, el impacto de la transicion digital en la
organizacion y la divisién del trabajo es ahora tan importante como el de la
revolucién industrial. Esta evolucion va acompafiada de una revision de las
leyes que rigen nuestras instituciones y nos lleva a reconsiderar nuestra
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relacién con la maquina®. Alain Supiot nos recuerda que «el hundimiento
del orden juridico actual es el corolario de la gobernanza por los nimeros,
que tiende a someter el Derecho a los calculos de utilidad, mientras que el
neoliberalismo clasico sometia los calculos de utilidad al imperio del
Derechoy’.

Estamos de acuerdo con los autores que advierten de los peligros de la
falta de control sobre el desarrollo tecnoldgico, en particular en lo que se
refiere a la IA. Nos enfrentamos a verdaderos problemas éticos, y la
respuesta a estas cuestiones puede encontrarse por parte en el derecho. La
funcién primordial de la ética es regir la accion, mira a la realidad e intenta
ordenarla". También pretende guiar a los actores hacia un «circulo virtuoso
que tenga en cuenta tanto al individuo como a la sociedad en su conjunto»'
proporcionando directrices a legisladores y jueces.

Es importante tener en cuenta que la creciente sofisticacioén de la IA es
también una fuente creciente de control sin limites. La IA estd cada vez mas
integrada en el lugar de trabajo y representa un peligro de esclavizacion a
una forma de gestion que va mas alla de la “gestion aumentada”, es decir,
hacia una “gestiébn algoritmica” desprovista de toda capacidad de
discernimiento, empatia o, simplemente, humanidad. Ademas del control
fisico sobre el trabajador, existe también un control cerebral'”.

Las cuestiones son, por tanto, éticas. La primera, y principal, es quién
controla estas tecnologias y como deben regularse. Esta cuestiéon es
fundamental si queremos evitar el desarrollo sesgado de algoritmos que
podrian suponer un retroceso en los derechos de los trabajadores: el
derecho a la salud en el trabajo, el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion, el ejercicio de los derechos sindicales y la sindicacion.

Otra cuestion es la de la recogida y utilizaciéon de datos. La IA puede ir
unida al reconocimiento facial, la geolocalizacion, los datos biométricos, la
recogida de datos bioldgicos y, naturalmente, a la recogida de datos
personales. La vida del trabajador, ya sea empleado o auténomo por las
plataformas, esta automatizada desde el momento de su contrataciéon hasta
el final de su contrato. Los trabajadores se vuelven transparentes,

8 Ver A. SUPIOT, Le travail n’est pas une marchandise. Contenu et sens du travail au XXI° siécle.
Lecon de cloture prononcée le 22 mai 2019, College de France, 2019.

9 Ibidens, § 4. Ver también A. SUPIOT, La Gouvernance par les nombres. Conrs an Collége de France
(2012-2014), Fayard, 2015.

10 Ver P. LAMARQUE, Quel réle pour éthique?, en Legicom, 1996, n. 11, p. 1.

1 H. BARBIER, Intelligence artificielle et éthigue, en A BENSAMOUN, G. LOISEAU (dirs.), Droit de
Lintelligence artificielle, LGD]J, 2022, p. 13.

12 Ver A. SUPIOT, Le travail n’est pas une marchandise. Contenu et sens du travail an XXI¢ siécle.
Lecon de cloture prononcée le 22 mai 2019, cit.
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escrutados, controlados y mercantilizados.

Sin embargo, la potencia de célculo que proporciona la IA también
puede aprovecharse. La division del trabajo sera diferente, y la maquina se
domesticara y colaborara. La potencia de calculo es dominio de la IA. La
creatividad, la atencién a los demas y la empatia son responsabilidad de los
humanos, cuya libertad debe preservarse. Asi pues, volvemos al principio
de la adaptacion del trabajo al ser humano frente a las nuevas exigencias en
términos de productividad y de competencias de los trabajadores, asi como
a la pérdida de control sobre el trabajo, que estd conduciendo al
debilitamiento de la salud de los trabajadores. El principio de adaptacion
del trabajo a la persona, establecido por la Directiva 89/391/CEE de 12 de
junio de 1989, es el pilar que no debe ceder.

Pero, en realidad, el concepto de humanizacién de las relaciones
laborales tiene poco peso ante la aparicion de nuevas formas de
organizacion del trabajo que estan transformando lo que se habia
convertido en la norma de los acuerdos laborales en los paises
industrializados. En este nuevo entorno, surgen nuevas empresas, NUEVOS
tipos de trabajadores y nuevos factores de riesgo". La apariciéon de nuevas
formas de trabajo, la reactivacion de las estrategias de gestion para movilizar
a los trabajadores y la valorizacion de las “aptitudes interpersonales”, la
iniciativa y la responsabilidad estan movilizando la implicacion subjetiva en
el trabajo.

La subjetividad se considera ahora «consustancial al acto de trabajar del
mismo modo que el estado de la técnica y la organizacion de las relaciones
sociales»'®. Al contratar su trabajo, antes incluso que su saber hacer, el
hombre pone a disposiciéon del empresario su bien mas preciado: su salud'.
Este bien elemental y primordial debe protegerse en su integridad.

Asi que hay que reconfigurar la prevencion. La adaptacion del trabajo
al ser humano procede de la ergonomia. Paul Albou define la adaptacion
del trabajo al ser humano como un «conjunto integrado de disciplinas
complementarias»'®. Se trata de recopilar conocimientos procedentes de las
ciencias exactas para adquirir conocimientos sobre el trabajo susceptibles
de favorecer la adaptacion del trabajo al individuo.

Pero mas alla de la cuestion de este principio, hay cuestiones juridicas

13 Ver J. BENACH ET AL., Vers de nonvelles stratégies de prévention, informe de la conferencia
BTS-SALTSA Le travail sans limite? Réorganiser le travail et repenser la santé des travaillenrs,
Bruselas, 25-27 septiembre 2000, p. 31.

14 1. BILLIARD, Santé mentale et travail. L' émergence de la psychopathologie du travail, La Dispute,
2001, p. 7.

15 Ver R. FARGEAS, Un responsable d’entreprise, en Projet, 1976, n. 108.

16 P. ALBOU, L’Homme an travail, Les relations humaines dans entreprise, Dunod, 1991, p. 19.
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y sociales. La primera es la de la representacion colectiva. En el proceso de
transiciéon digital, ademas de la cuestién del mantenimiento del colectivo
laboral que plantea el teletrabajo, la IA —por su parte— trastorna el proceso
de toma de decisiones del empresario, en el que solian participar los
representantes del personal a través del dialogo social y la negociacion
colectiva. Por tanto, es mas dificil que la accion representativa influya en el
curso de los acontecimientos frente a la gestién algoritmica.

Esto también plantea un grave problema para la democracia, y nos lleva
de nuevo a la cuestion de la libertad, «Esta libertad se expresa también en
el respeto incondicional de la integridad y la dignidad humanas. Significa
poder hacer uso de la propia autonomia de juicio sin trabas, decidir libre y
conscientemente sobre las propias acciones, disfrutar de partes de uno
mismo al abrigo de la mirada de los demas, o no ser continuamente
reducido a una mera mercancia»'’. Asi, en su Resolucién de 12 de febrero
de 2019, sobre una politica industrial global europea en materia de
inteligencia artificial y robética'®, el Parlamento Europeo subraya que «la
evolucion de la inteligencia artificial puede y debe ser disefiada de forma
que se preserven la dignidad, la autonomia y la autodeterminaciéon de las
personasy» (considerando M).

Este ataque a la dignidad se produce a dos niveles: la dignidad del
empleado, pero también la dignidad del empresario. Esta dignidad reside en
la capacidad del empleado de tomar decisiones, de ejercer la responsabilidad
(y de asumir las consecuencias), de ejercer el poder, su principal
manifestacion. Sin embargo, la gestion algoritmica del personal tiene
consecuencias paraddjicas para el poder del empresario. Por un lado, lo
refuerza al darle un fundamento indiscutible, ya que se basa en el enfoque
mas estricto, mas puro y mas cercano a la verdad. Pero, al mismo tiempo,
niega el propio poder del empresario que, al entregarse al algoritmo,
organiza su desaparicion.

Se dira sin duda que el poder delegado a la IA sigue estando en manos
del delegante. Pero esta delegacion es un abandono cuando el empresario
no puede ejercer ningin control real sobre la actividad de su delegado
digital. La IA se considera infalible y disuelve de hecho el poder del
empresario. De hecho, este poder ya no se materializa en forma de
discusiones o desafios, que son contrarrestados por la TA".

¢No estarfa la soluciéon en dar poder a los humanos sobre los

17 E. SADIN, La vie algorithmique. Critique de la raison numérique, 1.échappée, 2015, p. 23.

18 2018/2088(INI).

19 Ver P.-Y. VERKINDT, Intelligence artificielle, travail et droit du travail, en A BENSAMOUN, G.
LOISEAU (dirs.), Droit de Vintelligence artificielle, 1L.GDJ, 2019, p. 300.
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algoritmos? El primer paso es mantener a toda costa el derecho a recurrir
una decision algoritmica. Este recurso serfa examinado por humanos. En
otras palabras, el juicio humano debe permanecer. La segunda etapa es, por
tanto, no delegar completamente la decision en la IA, precisamente para no
estar a merced de una decisién delegada en un sistema automatizado™. El
derecho a la verificacioén del algoritmo entra entonces en juego al juzgar al
disefiador y/o al usuario incapaces de explicar como funciona el
algoritmo®.

Esto nos devuelve al sentido del trabajo. Se trata de oponerse a la falta
de coherencia, a la dificultad de captar el sentido de una decisién impuesta
port el algoritmo y ahora la IA. En sentido positivo, se trata de trabajar sobre
la identidad y la relacion del individuo con su trabajo y su entorno laboral,
que no deben disolverse por la implantacion de la IA.

5. Aspectos practicos de la transformacion digital y derecho francés

El Code du travail permite a distintos agentes tomar medidas sobre los riesgos
relacionados con las TIC. En primer lugar, el empresario debe enumerar
estos riesgos y las medidas que deben adoptarse en el documento unico de
evaluacion de riesgos laborales. El Servicio de salud y seguridad en el trabajo
puede participar en esta labor de evaluacién, asi como en la elaboracion del
programa de prevencion. Los representantes del personal también tienen
un papel importante que desempefiar. E1 Comité Social et Economique
(CSE) debe ser consultado «sobre la introduccion de nuevas tecnologias»
(art. 1.2312-8, Code dn travail). Ademas, un enfoque negociado, igual de
importante, puede acompafar al enfoque preventivo. Es el caso de las
negociaciones sobre el tema de la calidad de vida y las condiciones de
trabajo (qualité de vie et des conditions de travail — QVCT), que puede favorecer
una formulaciéon de una ética colectiva. Sin embargo, un otro enfoque
preventivo es posible también para apoyar a la toma de conciencia de los
riesgos y la adopcion de buenas practicas. En efecto, desde principios de
los afios 2000, el didlogo social ha dado lugar a documentos negociados, a
menudo denominados cartas o codigos éticos™, para luchar contra la
“infobesidad”, prevenir el aislamiento de los teletrabajadores o establecer
un derecho a la desconexion, hoy consagrado en el Code du travail. No

20 Ver E. SADIN, op. cit.

2t Ver P. ADAM, TIC et droit du travail: guels enjeuxc?, en Lexbase Social, 2019, n. 802.

22 Ver C. WILLMANN, Place des chartes dans le droit a la déconnexcion, en Bulletin Joly Travail, 2022,
n. 3, p. 41.
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obstante, las dificultades asociadas al cémputo de horas de trabajo siguen
siendo®, especialmente desde la crisis de la pandemia Covid-19, el
teletrabajo se ha desarrollado considerablemente®. Al mismo tiempo, los
riesgos profesionales resultantes han aumentado, a pesar de la creacién de
un derecho a la desconexién. Por lo tanto, es necesario hacer mas segura la
introduccion de las nuevas tecnologias.

5.1. Teletrabajo y prevencion de riesgos laborales

Los arts. 1.1222-9 ss. del Code du travail definen el marco juridico del
teletrabajo. Se trata de «toda forma de organizacion del trabajo en la que un
trabajo que también podtia haberse realizado en los locales del empresario
es realizado por un empleado fuera de dichos locales de forma voluntaria,
utilizando las tecnologfas de la informacién y la comunicaciény. El Code du
travar/ prevé un sistema de proteccion de los teletrabajadores, que
inicialmente solo se referia al trabajo realizado de forma habitual fuera de
los locales de la empresa, lo que excluia los casos muy frecuentes de recurso
ocasional al teletrabajo. La Ordonnance n° 2017-1387 revocd esta exclusion.
Los teletrabajadores tienen ahora los mismos derechos que los empleados
que realizan su trabajo en los locales de la empresa, en particular en lo que
respecta al acceso a la informacién sindical, la participaciéon en elecciones
profesionales y el acceso a la formacién™.

5.1.1. Lo que dice el Code du travail

El teletrabajo regular debe establecerse en las condiciones fijadas por
un convenio colectivo o, en su defecto, por una carta elaborada por el
empresario previa consulta al comité socioecondémico, si existe. El
teletrabajo ocasional también puede regirse por un acuerdo celebrado
directamente entre el empresario y el trabajador.

Segun el art. 1.1222-9 del Code du travail, el convenio colectivo o la carta
aplicable debe precisar las condiciones de paso al teletrabajo, en particular
en caso de episodio de contaminacién tal como se define en el art. 1.223-1
del Code de l'environnement, y las condiciones de vuelta a la ejecucion del
contrato de trabajo sin teletrabajo tras dicho episodio. Ademas, en caso de

2 Ver J.-E. RAY, Contriler la durée du travail. .. cheg soi?, en Droit Social, 2022, 1. 1, p. 21.

2 Cfr. B. GENIAUT, Covid-19 et télétravail, en Droit Social, 2020, n. 7-8, p. 607; D. PALLANTZA,
Le télétravail, ce nouvean lieu de travail, en Juris Tourisme, 2022, n. 248, p. 23.

2 Ver L. MORIEUX, Régime juridigue du télétravail, en Juris Associations, 2021, n. 638, p. 18.
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circunstancias excepcionales, en particular la amenaza de una epidemia, o
en caso de fuerza mayor, la aplicaciéon del teletrabajo podra considerarse
como una adaptaciéon del puesto de trabajo necesaria para permitir la
continuidad de la actividad de la empresa y garantizar la protecciéon de los
trabajadores (art. 1.1222-11, Code du travai)). El acuerdo o la carta deben
especificar las condiciones en las que el empleado acepta las condiciones de
aplicacion del teletrabajo, el control del tiempo de trabajo o la regulacién
de la carga de trabajo, asi como las franjas horarias en las que el empresario
puede ponerse habitualmente en contacto con el empleado que teletrabaja.
El acuerdo también debe especificar las condiciones en las que los
trabajadores discapacitados, las empleadas embarazadas y los empleados
que cuidan de un hijo, padre o familiar pueden acceder a una organizacioén
de teletrabajo. Asi pues, el teletrabajo puede considerarse una herramienta
con finalidad social, ya que puede contribuir a evitar que los empleados
discapacitados o que padecen enfermedades cronicas pierdan su puesto de
trabajo. El teletrabajo también puede utilizarse para apoyar a los cuidadores
familiares y a los empleados en situacion vulnerable. Por dltimo, todo
accidente que se produzca en el lugar de teletrabajo mientras el
teletrabajador ejerce su actividad profesional se presume accidente de
trabajo en el sentido del art. 1.411-1 del Code de la sécurité sociale.

El teletrabajo también conlleva obligaciones adicionales para los
teletrabajadores en comparaciéon con los empleados que trabajan en el
espacio fisico de la empresa. El art. 1.1222-10 del Code du travail estipula que
el empresario debe informar al teletrabajador de cualquier restriccion en el
uso de equipos o herramientas informaticos o servicios de comunicacion
electrénica, asi como de las sanciones por incumplimiento de dichas
restricciones. El empleador también debe dar prioridad al teletrabajador
para ocupar o reincorporarse a un puesto no relacionado con el teletrabajo
que corresponda a sus cualificaciones y competencias profesionales, e
informar al teletrabajador de la disponibilidad de dicho puesto. El Code du
travai/ impone asi una condicion de reversibilidad, que impide al empresario
imponer el teletrabajo permanente si el trabajador desea reincorporarse al
puesto de trabajo. Por dltimo, el empresario debe organizar una reunién
anual para discutir las condiciones de trabajo y la carga de trabajo del
empleado. Esta disposicion puede mejorarse mediante acuerdo, dado que
una unica entrevista anual en este ambito puede resultar insuficiente, habida
cuenta de que las condiciones de trabajo y la salud del empleado pueden
cambiar con tanta rapidez.

Los teletrabajadores operan en condiciones que pueden aumentar
ciertos riesgos. Se encuentran al margen del grupo de trabajo. El teletrabajo
puede ser tanto un medio para conciliar mejor la vida profesional y personal
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como una fuente de tensiones™. L.os empresatios estian obligados a cumplir
los principios generales de prevencién establecidos en el art. 1.4121-2 del
Code du travail, que se aplica a todos sus empleados, incluidos los que
trabajan desde casa. Por tanto, deben tenerse plenamente en cuenta en el
marco de la politica de prevencién de la empresa. Algunas cuestiones
revisten especial importancia para ellos, como la aplicacién convencional
del derecho a la desconexion (véase mas arriba). El uso de las TIC ha
trastocado los limites del trabajo y ha aumentado el tiempo de trabajo
informal fuera del marco juridico formal.

5.1.2. Lo que dice el derecho de las negociaciones colectivas

El acuerdo nacional interprofesional (ANI) de 19 de julio de 2005
sobre el teletrabajo transpuso el contenido de un acuerdo marco celebrado
port los interlocutores sociales europeos el 16 de julio de 2002. El art. 8 del
acuerdo establece que «las disposiciones legales y contractuales relativas a
la salud y la seguridad en el trabajo son aplicables a los teletrabajadores. El
empresario debe velar por su estricto cumplimiento. El empresario
informara al teletrabajador de la politica de la empresa en materia de salud
y seguridad en el trabajo y, en particular, de las normas relativas a la
utilizacion de pantallas de visualizacion. El teletrabajador es responsable de
respetar y aplicar correctamente estas politicas de seguridad. Con el fin de
verificar la correcta aplicacion de las disposiciones aplicables en materia de
salud y seguridad en el trabajo, el empresario, los representantes del
personal [...] y las autoridades administrativas competentes tendran acceso
al lugar de teletrabajo de conformidad con los procedimientos establecidos
por las disposiciones legales y los acuerdos vigentes. Si el teletrabajador
ejerce su actividad en su domicilio, este acceso estara supeditado a la
notificacion a la persona interesada, que debera dar su acuerdo previo. El
teletrabajador tiene derecho a solicitar una visita de inspeccion».

Sin embargo, los interlocutores sociales deseaban negociar un nuevo
ANI el 26 de noviembre de 2020”7, en el contexto del desarrollo forzado
del teletrabajo durante la crisis Covid-19. Este acuerdo también pretende
tener en cuenta el Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizaciéon del
Trabajo de 22 de junio de 2020.

El objetivo del ANI de 26 de noviembre de 2020 es marcar un paso

26 Ver C. TEYSSIER, Té/étravail au domicile: une approche juridique des mutations en cours, en Droit
Social, 2023, n. 1, p. 38.
27 Relativo a la puesta en prictica efectiva del teletrabajo.

www.adapt.it



EL BIENESTAR DE LOS TRABAJADORES EN UN CONTEXTO DE CAMBIOS DIGITALES EN FrRANCIA

adelante en la proteccion de la salud de los trabajadores en materia de
teletrabajo®. Los interlocutores sociales consideran que el teletrabajo no
debe introducirse en cualquier condicién y puede resultar una fuente de
riesgos laborales™. Por este motivo, el texto del acuerdo recuerda el entorno
juridico en el que se aplica el teletrabajo. También debe ser objeto de
didlogo social con los trabajadores o sus representantes. El ANI de 26 de
noviembre de 2020 proporciona un marco para seguir animando a las
empresas a negociar sobre el teletrabajo, disponiendo los interlocutores
sociales de todo el margen necesario para definir y adaptar las medidas a las
realidades de la empresa, en particular durante las negociaciones sobre el
tema de la QVCT™. El acuerdo no es preceptivo y su aplicacién es
obligatoria, dejando a las empresas la decision de referirse o no a él.

El texto contiene disposiciones destinadas a recordar cémo aplicar la
legislaciéon vigente en materia de salud y seguridad en el trabajo. Por
ejemplo, el teletrabajo debe incluirse en el documento de evaluaciéon de
riesgos laborales (document wunique d’évaluation des risques professionnels —
DUERP). Los empleados que teletrabajan se benefician de las mismas
protecciones en materia de salud y seguridad en el trabajo que los demas
empleados. Sin embargo, el ANI especifica que el beneficio de esta
proteccion tiene en cuenta el hecho de que el empresario no puede tener
un control total sobre el lugar donde se realiza el teletrabajo y el entorno,
que entra dentro de la esfera privada.

El ANI de 26 de noviembre de 2020 reitera asimismo los términos del
art. 1.1222-9 del Code du travail relativos a la obligacion del empresario de
motivar la denegacion de la solicitud de teletrabajo del trabajador. También
reitera que la negativa de un empleado a aceptar el teletrabajo por
sugerencia del empresario no es motivo de rescision del contrato de trabajo.
Hace hincapié en los principios fundamentales, las disposiciones legales y
los convenios colectivos aplicables a las relaciones laborales que también
son aplicables a los empleados que teletrabajan: el mantenimiento de la
relacién de subordinacion entre el empresario y el empleado —a veces con

28 Cfr. M. VERICEL, L accord sur le télétravail: un accord de compromis qui reste a la marge dn normatif,
en Revue de Droit du Travail, 2021, 0. 1, p. 59; ANI du 26 novenbre 2020 pour une mise en anvre
réussie du télétravail, en L. LEROUGE (dit.), Répertoire de droit du travail. Droit des risques
psychosocianx an travail, Dalloz, 2024, §§ 186-187; J.-E. RAY, De ZANI du 26 novembre 2020 a
Lavenir du travail a distance, en Droit Social, 2021, n. 3, p. 230.

2 (fr. C. LEBORGNE-INGELAERE, Le félétravail: entre simplification et déceptions, en Juris
Tourisme, 2020, n. 228, p. 26; M. QUEMEMER, Té/étravail a l'henre des risques sanitaires et
numérigues, en Revue Lanry Droit de lTmmatériel, 2020, n. 171, p. 33.

30 Ver S. GARNIER, Temps de travail et qualité de vie an travail, en Droit Social, 2022, n. 1, p. 43.
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el reto de definirla’—, los horarios de trabajo y los periodos de descanso, el
control de la jornada laboral, el respeto del derecho a la desconexion y a la
intimidad, el uso de herramientas digitales que deben ser supervisadas por
el empresario, la cobertura de los gastos profesionales y, por ultimo, el
derecho a la formacién. Debe respetarse el principio de asunciéon por el
empresario de los gastos derivados de la ejecucion del contrato de trabajo,
que se aplica a todas las situaciones laborales. En su caso, las modalidades
de asuncion de los gastos pueden ser objeto de didlogo social en la empresa.
La indemnizacién a tanto alzado abonada esta exenta de cotizaciones a la
Seguridad Social hasta un limite fijado por la ley.

Segin el ANI, el teletrabajo cambia la forma de gestionar una
comunidad laboral y, por tanto, debe respetar unas practicas de gestion
especificas. Por ello, el acuerdo hace hincapié en la necesidad de apoyar a
los empleados y directivos. Remitiéndose a otro ANI, el del 28 de febrero
de 2020, que contiene diversas directrices para el personal profesional y
directivo, se reitera la premisa “fundamental” de la relacién de confianza
entre un directivo y cada empleado que teletrabaja, asi como las dos
competencias complementarias que requiere el teletrabajo: autonomia y
responsabilidad. Asi pues, las practicas de gestion deben variar en funcion
del numero de personas que teletrabajan y de la frecuencia con que lo hacen.
Debe establecerse un marco claro para que los empleados puedan
desarrollarse de la forma mas auténoma posible. La fijacién de objetivos y
la distribucién de la carga de trabajo deben tener en cuenta la situaciéon de
teletrabajo, adaptando al mismo tiempo los métodos de comunicacioén para
los intercambios a distancia.

El objetivo es aumentar las competencias de directivos y empleados en
los cambios de gestion y organizacién del trabajo que conlleva el teletrabajo,
para garantizar que se aplica de forma respetuosa con las condiciones de
trabajo y la salud. La formacion de directivos y trabajadores es, por tanto,
un eclemento clave, que también debe tener en cuenta situaciones
especificas. Se trata de los nuevos empleados, que requieren una atencion
especial para garantizar su inclusion en la comunidad laboral y su
apropiacion de los requisitos del puesto que ocupan. Lo mismo ocurre con
los trabajadores que alternan entre la empresa y su centro de formacion.

El acuerdo aborda la cuestion de la igualdad entre hombres y mujeres,
que debe preservarse, en particular en lo que se refiere al acceso al
teletrabajo, la gestién de la carrera profesional y la gestion prospectiva de
los empleos y las competencias. Por otra parte, si bien la continuidad del

31 Ver |.-P. TRICOIT, La djgitalisation de la relation de travail: transformation des caractéristiques de
la relation de travail?, en Dallog IP/IT, 2023, n. 6, p. 344.
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didlogo social local es esencial y debe garantizarse, se ve comprometida por
el paso al teletrabajo, que distiende los grupos de trabajo. Por ello, la
organizacion del didlogo social debe adaptarse a la utilizacién de equipos
digitales para permitir, por ejemplo, reuniones a distancia o la creacién de
una “oficina sindical digital”.

Por ultimo, el didlogo social es un medio para adaptar los sistemas de
salud laboral a las especificidades del teletrabajo en términos de TME, pero
también de sedentarizacion, aislamiento y horarios prolongados. Los services
de prévention et de santé an travail (SPST) tendran un papel que desempefiar a
este respecto, sobre todo teniendo en cuenta su mision de «mejorar la
calidad de vida y las condiciones de trabajo, teniendo en cuenta, en su caso,
las repercusiones del teletrabajo sobre la salud y la organizacion del trabajo»
(art. 1L4622-2, Code du travail).

5.2. El derecho de la desconexion

Conscientes de los peligros reales del teletrabajo y de los riesgos de
sobreconexién, voluntatia o forzada®, para los empleados “digitalizados”,
los interlocutores sociales retomaron la cuestion de los usos digitales a nivel
de rama y ya en 2011 se firmaron varios acuerdos relativos a las nuevas
TIC”. Inspirdandose en esta practica, y a raiz del ANI de 19 de junio de 2013
sobre la calidad de vida en el trabajo (qualité de vie an travail — QV'T, antes de
la. QVCT) y del Informe Mettling”, el derecho a la desconexion se
incorpord al Code du travail en 2016, antes de ser precisado por el ANI de
26 de noviembre de 2020 sobre el teletrabajo.

5.2.1. Los contornos del derecho a la desconexion
El legislador introdujo el término “derecho a la desconexion” en el

Code du travail con la Loi n° 2016-1088 du 8 avdt 2016 relative au travail, a la

modernisation du dialogue social et @ la sécurisation des parcours professionnels’”,

32 Ver L. DE MONTVALON, Le surengagement du salarié — Stakhanov et le droit du travail, en Droit
Social, 2025, n. 1, p. 16.

3 Ver J.-E. RAY, Grande accélération et droit a la déconnexion, en Droit Social, 2016, n. 12, p. 912.
3 B. METTLING, Lransformation numiérique et vie an travail, Ministere du Travail, de PEmploi,
de la Formation Professionnelle et du Dialogue Social, 2015; V. PONTIF, Transformation
numérique et vie an travail- les pistes du rapport Mettling, en Revue de Droit du Travail, 2016, n. 3,
185.

35 Ver M. GRIGUER, Le¢ droit a la déconnexcion; note sous la loi n°2016-1088 du 8 aviit 2016 relative
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convirtiéndolo en un tema de las negociaciones anuales obligatorias
introducidas por la llamada I.oi Rebsamen’® sobre igualdad profesional y
QVT (arts. L2242-17, L. 31221-64 y L. 3121-65, Code du travail). Contia
explicitamente a las empresas en las que se hayan constituido una o varias
oficinas sindicales de organizaciones representativas la tarea de negociar,
por una parte, las condiciones para que los trabajadores ejerzan plenamente
su derecho a la desconexion vy, por otra, la introduccién por parte del
empresario de mecanismos de regulaciéon del uso de las herramientas
digitales con vistas a garantizar el respeto del tiempo de descanso y de
vacaciones, asi como de la vida personal y familiar.

Sin embargo, el empresario no esta obligado a llegar a un acuerdo. Si
las negociaciones no fructifican, el empresario debe aplicar el derecho a la
desconexion, pero en forma de una carta para los empleados y la direccion,
que elabora unilateralmente tras consultar al comité de empresa. El texto
contempla las condiciones del derecho a la desconexién, asi como
iniciativas de formacion y sensibilizaciéon sobre el “uso razonable” de las
TIC. No obstante, el empresario sigue teniendo el control de la decisiéon y
no esta vinculado por la opiniéon de los representantes del personal. El
empresario esta obligado a comunicar la carta a los empleados. A diferencia
de la sancién por incumplimiento de la obligacién de negociar, que es una
sancion maxima del 1% de los sueldos y salarios pagados a los empleados
de la empresa en cuestion (art. 1.2242-8, Code du travail), no existe ninguna
sancion por no elaborar una carta.

Para las empresas que no estan sujetas a la obligaciéon de negociar sobre
la igualdad profesional entre hombres y mujeres y la QVCT (o de adoptar
una carta de desconexion), el empresario debera no obstante tener en
cuenta esta cuestion, ya sea en el marco de las disposiciones relativas a la
utilizacion de los contratos de duracion determinada (arts. 1L.3121-64 y
1L.3121-65, Code dn travail), de la introduccion del teletrabajo o de su
obligacién general de seguridad.

Aunque la introduccién del concepto de desconexion en el Code du
travail supuso un gran avance’, la Ley de 2016 fue criticada por varios
motivos: el derecho a la desconexion carecia de claridad, ya que no se
planteaba en los mismos términos para la negociacion y para la carta; las
medidas que podia adoptar el trabajador digitalizado carecian de unidad, ya

au travail, a la modernisation du dialogne social et a la sécurisation des parcours professionnels, en La
Semaine Juridique — Fdition Entreprise, 2017, n. 30-34, p. 5.

36 .oi n° 2015-994 dn 17 aodit 2015 relative au dialogne social et a l'emploi.

37 Para una panoramica europea, ver L. LEROUGE, F. TRUJILLO PONS, Contribution to the
study on the ‘right to disconnect’ from work. Are France and Spain examples for other countries and EU
law?, en European Labour Law Journal, 2022, vol. 13, n. 3.
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que la desconexion podia ser “elegida”, “supervisada” o “impuesta”, el
derecho a la desconexion no estaba expresamente vinculado a un deber de
desconexion por parte del empresario; por ultimo, al no prever la ley un
régimen sancionador preciso, existian dudas sobre la efectividad del recién
enunciado derecho, al estar supeditada su operatividad a cartas de dudosa
normatividad™.

Sin embargo, sean cuales sean los limites del derecho a la desconexion
formulado en 2016, el empresario sigue teniendo la obligacién general de
garantizar el respeto de los periodos de descanso y las vacaciones, asi como
de velar por el respeto de la vida personal y familiar de los trabajadores™.
Por lo tanto, es responsabilidad del empresario regular el uso de las
herramientas digitales y dar las instrucciones adecuadas a sus empleados en
este ambito. A fortiori, el empresario no puede exigir al trabajador que
permanezca conectado fuera del horario laboral, precisamente porque el
derecho a la desconexion recogido en las disposiciones del Code du travail
confiere a su aplicacién un “trasfondo imperativo”™’ y permite entenderlo
como un “derecho subjetivo”*".

5.2.2. La contribucion del ANI 2020 sobre el teletrabajo

En este contexto, el ANI 26 de noviembre de 2020 sobre el teletrabajo
precisa que el objetivo del derecho a la desconexion es respetar los tiempos
de descanso y vacaciones, asi como la vida personal y familiar del trabajador.
Todo trabajador tiene derecho a no estar conectado a una herramienta
digital profesional fuera del horario laboral.

El objetivo del texto es, en primer lugar, garantizar que un empleado
no pueda ser sancionado o reprochado por su empleador por negarse a
responder a un correo electrénico o a una llamada fuera del horario laboral.
La Sala de lo Social del Tribunal de Casacién ha declarado que «el hecho de
no poder ser localizado fuera de las horas de trabajo en un teléfono mévil

38 Cfr. C. WILLMANN, La déconnexcion des salariés: un droit “mon” aux forts enjenx, en Dallog
IP/IT, 2019, n. 12, p. 684; C. MATHIEU, M.-M. PERETIE, A. PICAULT, Le droit d la
déconnexion: une chimere?, en Revue de Droit du Travail, 2016, n. 10, p. 592; L. TOURANCHET,
X. ALAS-LUQUETAS, M.-B. BOURGEOIS, Le drit a la déconnexion, en La Semaine Juridigue —
Social, 2017, n. 24, p. 15; L. DE MONTVALON, Droit a la déconnexion: 'arbre qui cache la forét,
en Semaine Sociale Lamy, 2016, n. 1743, p. 19.

3 Ver G. LOISEAU, La déconnexcion. Observations sur la régulation du travail dans le nonvel espace-
temps des entreprises connectée, en Droit Social, 2017, 0. 5, p. 463.

40 Idem.

4 F. ROSA, Le périmetre de la vie personnelle du salarié face a I'éprenve des nouvelles technologies, en
Juris Tonrisme, 2020, n. 228, p. 17.
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personal no constituye una falta y, por tanto, no justifica una sancién
disciplinaria»*®. Los empleados deben tener un periodo de descanso diario
de al menos 11 horas consecutivas y una semana de 35 horas®. Durante el
periodo de descanso del empleado, asi como durante las vacaciones (baja
por enfermedad, permiso retribuido, etc.), corresponde al empresario
peditle que evite, en la medida de lo posible, enviar correos electrénicos o
utilizar su smartphone con fines laborales. En casos extremos, cuando se
acude constantemente a los empleados sin respetar siquiera el limite con su
vida personal, es probable que los tribunales lo califiquen de acoso
psicologico. Algunas empresas han pensado incluso en establecer un
sistema de alerta para identificar a los empleados que se conectan fuera de
las horas de trabajo o que no respetan el periodo de descanso diario de 11
horas consecutivas*. Los empresarios estin sujetos a una obligacién de
seguridad que les obliga a aplicar los principios generales de prevencion, so
pena de incurrir en responsabilidad.

Uno de los principales objetivos establecidos por el ANI de 26 de
noviembre de 2020 para el éxito de la implantacion del teletrabajo es
preservar la relaciéon laboral y evitar situaciones de aislamiento de los
teletrabajadores. Para evitar la pérdida de los vinculos sociales, los
empleados deben poder alertar a sus superiores de cualquier sentimiento de
aislamiento, de modo que puedan proponerse soluciones para remediar la
situacion. En particular, la carga de trabajo y el exceso de conexién deben
ser un tema de control, dando contenido al derecho a la desconexion. El
art. 1.1222-10 del Code du travail obliga al empresario a organizar una reunion
para debatir, en particular, las condiciones de trabajo de sus empleados que
teletrabajan y su carga de trabajo.

El empresario debe determinar, en concertacion con el trabajador, las
franjas horarias, coherentes con el horario de trabajo de la empresa, durante
las cuales se puede contactar con el trabajador. Si se introduce un medio de
control de la actividad y del tiempo de trabajo del trabajador, este control
debe estar justificado por la naturaleza de la tarea que debe realizarse y ser
proporcionado al objetivo perseguido. La introduccion de sistemas digitales
especificos requiere el cumplimiento de las condiciones acumulativas de
consulta previa al CSE e informacién previa de los trabajadores®.

42 Cour de cassation 9 octubre 2024, n. 23-19.063, inédita.

3 Art. 1.3131-1 ss., Code du travail.

# Ver la entrevista Droit d la déconnexion: un nouvean théme de négociation décrypté par J.-E. Ray,
en Liaisons Sociales Quotidien, 1 diciembre 2016.

5 Cfr. P. LOKIEC, Les contonrs récents du pouvoir de contrile, en Droit Social, 2024, n. 12, p. 1015;
A. GOUTTENOIRE, Le régime du contrile du télétravaillenr par la donnée, en Revue de Droit du
Travail, 2021, n. 2, p. 88.
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5.3. Garantizar la introduccion de las nuevas tecnologias en el lugar
de trabajo

El progreso de las tecnologfas digitales plantea la paradoja de permitir
mejorar las condiciones de trabajo y, al mismo tiempo, aumentar la carga
de trabajo en términos de mayor productividad, pero también, a veces, de
limitaciones técnicas. Por lo tanto, el cumplimiento de la obligaciéon de
seguridad del empresario debe tener en cuenta estos cambios, en particular
en materia de formaciéon y adaptacion a la introduccién de nuevas
tecnologfas. Este planteamiento responde también al principio general de
adaptar el trabajo a las personas, para no dejarse llevar por una especie de
esclavitud de los trabajadores a las tecnologias que los controlaran. La ética
es, por tanto, una cuestion de primer orden cuando se trata de la gestién
mediante IA. Por tanto, aqui entran en juego los arts. L4121-1 y 1.4121-2
del Code du travail.

5.3.1. Seguimiento y datos

El progreso tecnolégico esta dando lugar a avances en la vigilancia, que
también podrian conducir a un deterioro de las condiciones de trabajo y del
bienestar de los trabajadores®. Las tecnologias actuales y futuras son
capaces de recopilar una cantidad considerable de datos sobre cada
individuo*’. Los datos relativos a la geolocalizacion, los datos bioldgicos,
los datos biométricos y los datos personales pueden hacer vulnerable a cada
trabajador frente a quien utiliza y abusa de estas tecnologfas. Estos datos,
de caracter intimo, se almacenan y, por tanto, pueden utilizarse contra el
trabajador que normalmente los posee®. Las tecnologias para recopilar
estos datos ya existen, pero el punto de inflexién ahora es disefiar
tecnologias para explotarlos. Nos referimos al malestar que se puede sentir
ante los riesgos de uso indebido de estos datos, los riesgos de vulneracion
de la privacidad, la intimidad y la dignidad de los trabajadores. Esta situacion
puede perjudicar la salud de los trabajadores debido al estrés y la ansiedad

46 Cfr. R. GAURIAU, Ressenti d'une souffrance collective et harcélement moral, en Revne de Droit du
Travail, 2021, n. 6, p. 376; T. KLEIN, D. RATIER, L 7zpact des TIC sur les conditions de travail,
Centre d’Analyse Stratégique — Note de Synthese, 2012, n. 266.

47 Ver INRS, Les objets connectés, 2018.

4 Ver L. LE MOINE, Le BYOD, signal fort de limbrication croissante de deux mondes, en La I ettre
Lnnovation et Prospective de la CINII, 2014, n. 7.
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que genera el uso potencialmente desviado o malintencionado de la
informacion recopilada®.

En su articulo sobre equipamiento y uso de herramientas digitales (art.
3.1.4), el ANI de 26 de noviembre de 2020 sobre teletrabajo recomienda
normas claras para limitar el riesgo de vigilancia intrusiva y uso indebido de
datos personales. Para ello, se remite al art. 88 del Reglamento General de
Proteccion de Datos (RGPD), que establece normas sobre el tratamiento
de los datos personales de los trabajadores en el contexto de las relaciones
laborales™. Este articulo se refiere a la posibilidad de establecer a nivel de
los Estados miembros, por ley o convenio colectivo, normas especificas
para garantizar la proteccion de los derechos e intereses de los trabajadores
en relacién con el tratamiento de datos personales. Las cartas podrian
utilizarse para regular el uso de la tecnologia digital y los datos que recoge™.

El Acuerdo Marco Europeo de 22 de junio de 2020 sobre la
transformacion digital de las empresas también sugiere medidas a tener en
cuenta para proteger a los trabajadores del uso indebido de los datos
personales. La primera medida es permitir a los representantes de los
trabajadores abordar esta cuestion mediante el consentimiento. El
consentimiento debe obtenerse informandoles de los fines concretos y
transparentes para los que se recogen los datos. Los datos no deben
recogerse porque sea técnicamente posible o para un fin futuro indefinido.
Por dltimo, de forma pragmatica, el acuerdo sugiere dotar a los
representantes de los trabajadores de herramientas digitales que les
permitan ejercer sus funciones en la era digital.

La tecnologia de IA combinada con el tratamiento de datos personales,
biolégicos y biométricos puede hacer temer numerosos excesos y abusos
en materia de cibercontrol y vigilancia®. Por ello, el acuerdo sugiere
mantener el control humano sobre estos sistemas. Antes de su despliegue,
debe llevarse a cabo una evaluacién de los riesgos, incluidos los que puedan
causarse a la integridad psicolégica y cognitiva. También es esencial
garantizar la equidad, en particular protegiendo a determinados grupos de
prejuicios discriminatorios. La forma en que se despliegue el sistema debe

49 Ver POLE INTERMINISTERIEL DE PROSPECTIVE ET D’ANTICIPATION DES MUTATIONS
ECONOMIQUES (PIPAME), Marchés des objets connectés a destination du grand public, 2018.

50 Cfr. CJUE 19 diciembre 2024, asunto C-65/23, MK c. K GmbH; L. GAMET, Biométrie et
travail, en Droit Social, 2019, 0. 5, p. 422.

> Ver 1. DESBARATS, Les objets connectés an travail: quelles régulations pour quels enjeuxc?, en Droit
Social, 2021, n. 2, p. 139.

52 Cffr. S. SERENO, Le déploiement de I'LA dans le monde du travail: entre pratiques et non-droits, en
Revue de Droit du Travail, 2025, 0. 1, p. 41; P. TURK, L intelligence artificielle et les risques pour les
libertés fondamentales, en Actualités Juridigues de Droit Administratif, 2025, n. 1, p. 28.
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permitir explicaciones claras y transparentes sobre su funcionamiento, y
deben realizarse comprobaciones para evitar errores de procesamiento.

Esta transparencia en términos de acceso a la informacién también
debe garantizarse en situaciones en las que se utilicen sistemas de IA en
procedimientos de recursos humanos, como la contratacion, la evaluacion,
la promocién y el despido, y el andlisis del rendimiento™. Ademas, un
trabajador afectado por una decisién vinculada a esta tecnologia puede
solicitar la intervenciéon humana y/o impugnar la decision solicitando una
prueba sobre los resultados obtenidos por la IA. Por dltimo, estos sistemas
deben disefiarse y funcionar de conformidad con la legislacion vigente,
incluido el RGPD de la UE, que garantiza la privacidad y la dignidad de los
trabajadores en lo que respecta al tratamiento de datos.

5.3.2. Incivilidades y acoso digital

La introduccion de las nuevas tecnologifas puede dar lugar en ocasiones
a situaciones de incivilidad digital® o de acoso (moral y/o sexual y/o
discriminatorio)”. Ademas de los comportamientos o habitos considerados
descorteses, los insultos, los ataques al honor, las invasiones de la intimidad,
los ataques a la dignidad personal, los comportamientos sexistas, el acoso y
la discriminacién son categorias que potencialmente también pueden
aplicarse en el lugar de trabajo digital. También es probable que estos
comportamientos continden fuera del lugar de trabajo. Asf pues, este tema
pone de relieve la reconfiguraciéon de los espacios profesionales y no
profesionales por la tecnologia digital.

El concepto de “incivilidades digitales en el lugar de trabajo”, dificil de
definir y delimitar, apenas se encuentra en los textos juridicos. En lo que
respecta al derecho laboral, el término se utiliza en el ANI sobre el acoso y
la violencia en el lugar de trabajo de 26 de marzo de 2010, que afirma que
«las incivilidades contribuyen al deterioro de las condiciones de trabajo, en
particular para los empleados que estan en contacto diario con el piblico, y
dificultan la convivencia. Las empresas que permiten que arraiguen las
incivilidades las banalizan y favorecen la apariciéon de actos mas graves de
violencia y acoso». Las incivilidades son, pues, una especie de caldo de

> Ver P. JACQUEMOIRE, M. JULIENNE, Al et RH: une gpportunité a saisir avec lucidité dans la
Jonction publigue territoriale, en Actnalité juridique des Collectivités Territoriales, 2025, 1. 3, p. 155.
> Ver V. CARAYOL, A. LABORDE (dirs.), Incivilités numériques. Quand les pratiques numérigues
reconfigurent les formes de civilité an travail, De Boeck Supérieur, 2021.

55 Ver L. LEROUGE, La ratification de la convention OIT n°190 sur la violence et le harcélemsent an
travail. Formalité ou opportunité pour le systéme frangais, en Droit Social, 2022, 0. 1, p. 54.
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cultivo de actos tipificados y sancionados, pero no sistemdticamente... La
ley tampoco define el civismo, limitindose a regular el marco en el que se
ejerce. Vivir armoniosamente en la ciudad implica que se acepten normas
sociales comunes explicitas e implicitas que rijan el comportamiento de cada
uno de los individuos que la componen para lograr unas relaciones
interpersonales y colectivas armoniosas™. Por el contrario, ya sea voluntaria
o involuntariamente, intencionada o no, la incivilidad es la transgresion del
respeto a esta codificacion de las relaciones sociales. En otras palabras, las
incivilidades se sitdan en la interseccion entre el incumplimiento de una
norma legalmente sancionada y el incumplimiento de una norma cuya
transgresion no esta socialmente aceptada, pero cuya intensidad es menor
que la de la norma legalmente sancionada.

Las disposiciones que pueden aplicarse se basan en las utilizadas para
el ciberacoso, y se limitan a la injuria o difamacién no publicas (arts. R621-
1, R621-2 y R625-8, Code pénal), 1a injuria o difamacién puablicas (Lo du 29

Juillet 1881 sur la liberté de la presse), y la violacion de los derechos de imagen

(arts. 226-1 y 226-2, Code pénal). Sin embargo, si la situacién es tal que
degenera en acoso, es probable que se aplique el delito penal de acoso moral
(art. 222-33-2, Code pénal), o incluso el acoso sexual (art. 222-33, Code pénal).
En derecho laboral, también pueden aplicarse los arts. .L1152-1 y .1153-1
del Code dn travail, asi como el art. 1.1142-2-1 sobre comportamientos
sexistas. Los empresarios también estan directamente afectados por su
deber de seguridad y los principios generales de prevencion (arts. 1.4121-1
y L4121-2, Code pénal).

6. Conclusion

Es urgente reintroducir los derechos fundamentales en el proceso de
desarrollo tecnolégico en el lugar de trabajo, porque son los puntos de
referencia y las garantias que pueden responder a una serie de cuestiones
éticas. Por ejemplo, los trabajadores deberfan tener derecho a controlar sus
propios datos, pero también a controlar si se les wvigila sin su
consentimiento.

En otras palabras:

* los sistemas de recogida y de IA deben ponerse en conocimiento de

los empleados, aun cuando éstos no puedan ignorar su presencia;

e los sistemas no deben ser clandestinos y sus métodos de

%6 Ver M. FELONNEAU ET AL., Multicommunication et incivilités: vers 'émergence de nonvelles normes
de communication interpersonnelle via le numérigue?, en Commmunication & Organisation, 2019, n. 56.
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funcionamiento deben ser conocidos y accesibles para todos,
incluidos los sindicatos;

* los dispositivos no deben vulnerar indebidamente la intimidad de
los empleados;

* los trabajadores deben poder acceder a los datos que les conciernen
en virtud del RGPD;

* los trabajadores deben haber sido informados de la finalidad de la
informacién recogida y de la IA. Si bien el juez evaluara la invasion
de la intimidad a la luz del principio de proporcionalidad, este
principio debe aplicarse estrictamente y enmarcarse de tal manera
que no conduzca a una situacién en la que un derecho fundamental
deje de estar bajo control”’.

También cabe prever la posibilidad de que los inspectores de trabajo
comprueben si se respeta este derecho concedido a los trabajadores, o
incluso que interroguen al empresario sobre estos sistemas o que los
conviertan en objeto de didlogo social. Esto demuestra que el derecho
puede ser garante del sentido del trabajo frente a la transicion tecnologica y
la automatizacién de la gestion, y preservar la expresion de los trabajadores.

Hay que garantizar su participacion y el equilibrio de poder, porque su
voz puede verse socavada por la preferencia que se dé al rendimiento de la
inversion, que es lo que auguran la IA en particular o el paso a inversores
totalmente tecnoldgicos. Debemos ser conscientes de nuestra propia
vulnerabilidad para cuidar de los demas en el trabajo. Asi que la cuestion no
es solo ética, sino también democritica.
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