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Introduccion

La transformacion digital de la economia es un tema multifacético con grandes repercusiones en los
mercados laborales, el mundo laboral y la sociedad en general. Los Estados miembros de la UE lo
abordan de diversas maneras, debido a las diferentes situaciones sociales y econdémicas, los
mercados laborales y los sistemas de relaciones laborales e iniciativas, practicas y convenios
colectivos existentes.

La transformacion digital aporta claros beneficios tanto a los empleadores como a los trabajadores y
a las personas que buscan empleo en cuanto a nuevas oportunidades de trabajo, aumento de la
productividad, mejoras en las condiciones de trabajo y nuevas formas de organizar el trabajo, asi
como en la mejora de la calidad de los servicios y productos. En general, con las estrategias
adecuadas, puede llevar al aumento del empleo y la retencién del mismo.

La transicién también conlleva retos y riesgos para los trabajadores y las empresas, ya que algunas
funciones desapareceran y muchas otras cambiardn. Esto requiere la anticipacion del cambio, la
prestacion de los conocimientos necesarios para que los trabajadores y las empresas triunfen en la
era digital. Otros incluyen la organizacién y las condiciones de trabajo, la conciliacién de la vida
laboral y familiar, y la accesibilidad de la tecnologia, incluida la infraestructura, en toda la economia
y las regiones. También se necesitan enfoques especificos para que las pymes adopten la
digitalizacion de una forma que se adapte a sus circunstancias especificas.

Dado que las ganancias no son automdticas, debemos adaptar nuestros mercados laborales, la
educacién y la capacitacién y los sistemas de proteccién social para asegurarnos de que la transicion
sea mutuamente beneficiosa para los empleadores y los trabajadores. La UE y los gobiernos
nacionales tienen un importante papel que desempefiar, asegurandose de que las condiciones
marco permitan y apoyen a los empleadores y trabajadores a aprovechar las oportunidades y les
dejen el espacio necesario para encontrar soluciones adecuadas para hacer frente a los retos,
teniendo en cuenta que ellos son los que mejor conocen la situacién sobre el terreno y las medidas
necesarias para beneficiar a las empresas y los trabajadores.

También es importante tener en cuenta los impactos climaticos y ambientales.

Ademas, es necesario un compromiso compartido por parte de los empleadores, los trabajadores y
sus representantes para aprovechar al maximo las oportunidades y hacer frente a los retos en un
enfoque de asociacién, respetando los diferentes roles de los implicados.

Este acuerdo marco es el compromiso compartido de los interlocutores sociales intersectoriales
europeos! para optimizar los beneficios y hacer frente a los retos de la digitalizacién en el mundo
laboral.



1BusinessEurope, SMEunited, CEEP y la CES (y el comité de enlace EUROCADRES/ CEC)

Objetivos

Este acuerdo marco tiene como objetivo:

concienciar y mejorar la comprension de los empleadores, los trabajadores y sus
representantes sobre las oportunidades y los retos del mundo laboral derivados de la
transformacion digital;

proporcionar un marco orientado a la accién para alentar, orientar y ayudar a los
empleadores, los trabajadores y sus representantes a concebir medidas y acciones
encaminadas a aprovechar esas oportunidades y hacer frente a los retos, teniendo en
cuenta al mismo tiempo las iniciativas, las practicas y los convenios colectivos existentes;
fomentar un enfoque de asociacién entre los empleadores, los trabajadores y sus
representantes; y

apoyar el desarrollo de un enfoque orientado al ser humano para la integraciéon de la
tecnologia digital en el mundo laboral, a fin de apoyar/ayudar a los trabajadores y mejorar la
productividad.

Todos estos objetivos pretenden conseguirse al:

establecer un proceso circular dindmico conjunto, que tenga en cuenta las diferentes
funciones y responsabilidades de los distintos agentes y que pueda adaptarse a las distintas
situaciones nacionales, sectoriales y/o empresariales, a los sistemas de relaciones laborales,
a los empleos y a las diferentes tecnologias/herramientas digitales; y

destacar enfoques, acciones y medidas concretas que los empleadores, los trabajadores y
sus representantes pueden utilizar, de acuerdo con sus necesidades y circunstancias
especificas, para abordar temas como las competencias, la organizacién del trabajo y las
condiciones laborales.

Ambito de aplicacion

Este acuerdo auténomo ha sido concluido por los interlocutores sociales intersectoriales europeos y
se aplica a toda la UE/EEE.

Abarca a todos los trabajadores y empleadores de los sectores publico y privado y de todas las
actividades econdmicas, incluidas las actividades que utilizan plataformas en linea en las que existe
una relacién laboral, segun se define a nivel nacional.

Al referirnos a «empresas» en este acuerdo, nos referimos a organizaciones del sector tanto privado
como publico.

Al referirse a los «representantes de los trabajadores» en este acuerdo, se reconoceran las
prerrogativas de los representantes sindicales, de conformidad con la legislacién y la practica
nacionales.
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Para una mejor comprension del proceso, los conceptos que se utilizan tienen las siguientes
connotaciones ampliamente aceptadas:

Organizacion del trabajo

La organizacion del trabajo es la distribucién y coordinacion de las tareas de trabajo y la autoridad en
una organizacion. La organizacion del trabajo es la forma en que las tareas se distribuyen entre los
individuos de una organizacién y las formas en que estos se coordinan para lograr el producto o
servicio final. La organizacién o estructura de trabajo te dice quién hace cada cosa, ya sea en equipo
0 no, y quién es responsable de cada cosa.

Contenido del trabajo y competencias

El contenido del trabajo consiste en examinar el impacto de la tecnologia/herramientas digitales en
el contenido del empleo y las competencias necesarias para realizar el trabajo e interactuar
(digitalmente) con otros (compafieros de trabajo, directivos, clientes, intermediarios). Tiene en
cuenta aspectos como la autonomia, la coherencia, la variacidn, la carga de trabajo, la informacion,
la claridad de la funcién.

Condiciones laborales

Las condiciones laborales se refieren al entorno laboral (por ejemplo, salud, seguridad, exigencias
fisicas y mentales, bienestar, clima, comodidad, disposiciones sanitarias, equipo de trabajo) y a los
aspectos de las condiciones laborales de un trabajador. Este ultimo abarca cuestiones como: la
jornada laboral (programas), los periodos de descanso, el lugar o lugares de trabajo, la conciliacion
de la vida laboral y familiar, las licencias, las oportunidades de formacién y aprendizaje, los
mecanismos de evaluacion.

Relaciones laborales

Las relaciones laborales o interpersonales tienen un impacto en el rendimiento y el bienestar de los
trabajadores. Estas abarcan la interaccion social entre los propios trabajadores y entre estos y la
empresa (relaciones formales e informales con el supervisor directo, la direccion, la funcién de
recursos humanos). También se incluyen las relaciones con los clientes y otros terceros. Es
importante tener en cuenta la calidad de las relaciones (colaboracién, integracién, momentos y
posibilidades de contacto, comunicacién, ambiente de trabajo), el estilo de gestién, la aparicién de
violencia o acoso, la gestion de conflictos, los procedimientos y mecanismos de apoyo.



Un proceso de colaboracidn entre los empleadores y los representantes de los
trabajadores

Se debe tener en cuenta que:

el objetivo general es lograr una transicion consensuada mediante una integracién satisfactoria de
las tecnologias digitales en el lugar de trabajo aprovechando las oportunidades, asi como prevenir y
reducir al minimo los riesgos tanto para los trabajadores como para los empleadores, y garantizar el
mejor resultado posible tanto para los empleadores como para los trabajadores;

diversos temas son importantes y se deben tener en cuenta; se sugiere un enfoque multidisciplinario
amplio, que capte los elementos pertinentes del lugar de trabajo;

la mayoria de estos temas estan interrelacionados y no deben tratarse de forma aislada;

es necesario adaptar el enfoque al tamano de la empresa y abordar diferentes situaciones o
circunstancias, mientras que algunas caracteristicas son las mismas para todas las empresas
independientemente de su tamafio; y

para tener éxito, es fundamental que exista un compromiso compartido entre los empleadores, los
trabajadores y sus representantes con respecto a un proceso acordado y gestionado conjuntamente.

Un proceso circular dindmico acordado y gestionado conjuntamente es una forma adecuada para
que se cumpla el acuerdo, respetando al mismo tiempo las funciones/responsabilidades de los
diferentes actores, incluidos los representantes de los trabajadores.

La presencia o la introduccién de tecnologias o herramientas digitales repercute en varios temas que
suelen estar interrelacionados. Estos temas se muestran en el siguiente diagrama:

e Contenido del trabajo - competencias

e Condiciones laborales (términos y condiciones de empleo, conciliacién de la vida laboral y

familiar)

e Condiciones laborales (entorno laboral, salud y seguridad)

e Relaciones laborales

e Organizacién del trabajo

En las diferentes etapas del proceso, todos estos temas se deben discutir y tener en cuenta.

En relacidn con los temas mencionados anteriormente, también deberian examinarse y tenerse en
cuenta las siguientes cuestiones como parte del proceso:

e Competencias digitales y obtencion de empleo

e Modalidades de conexién y desconexion

e LaInteligencia artificial (IA) y la garantia del principio de control humano
e Respeto de la dignidad humana y vigilancia

Las tecnologias o herramientas digitales también pueden utilizarse/introducirse para mejorar esos
temas (por ejemplo, mediante una mejor organizacion del trabajo, comunicacion, mas posibilidades
de aprendizaje, mejores relaciones laborales, una mejor conciliacidn de la vida laboral y familiar e
igualdad de género).



Fases del proceso

e La primera fase «Exploracion/preparacion/apoyo conjunto» consiste en explorar, concienciar y
crear la base de apoyo y el clima de confianza adecuados para poder debatir abiertamente las
oportunidades y los retos/riesgos de la digitalizacidn, su impacto en el lugar de trabajo y las
posibles acciones y soluciones.

* La segunda fase «Aplicacién conjunta/evaluacion periédica/andlisis» es un ejercicio de
aplicacion que examina las areas tematicas en términos de beneficios y oportunidades (como la
integracion exitosa de la tecnologia digital puede beneficiar a los trabajadores y a la empresa) asi
como de retos/riesgos. En esta fase también se identifican posibles medidas y acciones. Las
pymes pueden necesitar asesoramiento y apoyo externos.

» La tercera fase «Observaciones generales de la situacion y adopcion de estrategias para la
transformacion digital» es el resultado de las fases anteriores. Se trata de tener una
comprension basica de las oportunidades y los retos/riesgos, los diferentes elementos y sus
interrelaciones, asi como de acordar estrategias digitales que establezcan objetivos para la
empresa en el futuro.

e La cuarta fase «Adopcién de medidas/acciones apropiadas» se basa en la vision conjunta de la
situacion. Incluye:
o la posibilidad de una prueba/la aplicacion experimental de las soluciones previstas;
o el establecimiento de prioridades;
o lasincronizacién, la aplicacién en fases secuenciales de duracidn determinada;
o aclarando/definiendo las funciones y responsabilidades de la direccion y de los
trabajadores y sus representantes;
los recursos; y
o las medidas complementarias como el apoyo (de expertos), el seguimiento, etc.

o

* En la quinta fase «Supervision conjunta periddica, seguimiento, aprendizaje y evaluacion» se
cierra el circulo para evaluar conjuntamente la eficacia de las medidas y debatir si es necesario
realizar mds andlisis, aumentar la concienciacién, el apoyo o tomar medidas.

Los representantes de los trabajadores recibiran las facilidades y la informacién necesarias para
participar de manera efectiva en las diferentes fases del proceso.

Adaptacion

Aunque las fases del proceso seguirian siendo idénticas, este proceso deberia adaptarse a las
diferentes situaciones nacionales, sectoriales y/o empresariales y a los sistemas de relaciones
laborales, ajustando los instrumentos utilizados en el proceso, el contenido y/o las
personas/expertos implicados. Permite tener un enfoque que es pertinente para diferentes trabajos,
empresas y sectores.

En el acuerdo se reconoce que ya se ha introducido una amplia gama de herramientas digitales,
acuerdos de formacién y procedimientos conjuntos, en algunos casos por parte de los interlocutores
sociales. Por consiguiente, estas herramientas y procedimientos existentes deben tenerse en cuenta
en la aplicacién conjunta/evaluacion periddica/andlisis y cuando surjan preocupaciones sobre los
efectos en las condiciones de trabajo y la salud y la seguridad que requieren atencidn urgente, se
adoptaran las medidas necesarias.



A los empleadores y trabajadores les interesa adaptar la organizacidon del trabajo, cuando sea
necesario, a la transformacién continua de este que se deriva del uso de los dispositivos digitales de
trabajo. Esta adaptacidon debe realizarse de forma que se respeten los intereses de los trabajadores y
las prerrogativas de los empleadores por lo que respecta a la organizacién del trabajo a nivel
empresarial.

1 - Competencias digitales y obtencion de empleo

Objetivo principal y factor de éxito

El objetivo principal es la formacidn continua de nuestra mano de obra actual y futura y de las
empresas con las aptitudes adecuadas para aprovechar las oportunidades y hacer frente a los retos
de la transformacién digital en el mundo laboral.

Interés comun de los interlocutores sociales

Los retos y oportunidades que presenta la digitalizacidon hacen que los interlocutores sociales tengan
un interés comun en facilitar el acceso a una formacién y un desarrollo de aptitudes de calidad y
eficaces, respetando al mismo tiempo la diversidad y flexibilidad de los sistemas de formacidn, que
varian segun las diversas practicas de relaciones laborales. Ello supone el compromiso de los
empleadores de utilizar la tecnologia digital de manera positiva, tratando de mejorar la innovacién y
la productividad para la salud duradera de las empresas y la seguridad laboral de la mano de obra,
asi como la mejora de las condiciones de trabajo. Junto con el compromiso de los trabajadores de
apoyar el crecimiento y el éxito de las empresas y de reconocer el papel potencial de la tecnologia
digital para que las empresas sigan siendo competitivas en el mundo moderno.

Identificacion de las necesidades de cualificacion como un desafio clave

Un desafio clave al que se enfrentan los interlocutores sociales es determinar cuales son las
competencias (digitales) y el cambio de procesos que es necesario introducir y, en consecuencia,
organizar las medidas de formacién adecuadas. Esto es valido para el nivel nacional, sectorial y
empresarial, de acuerdo con los diferentes sistemas nacionales de relaciones laborales.

Elementos clave

e Existe un interés comun, pero una responsabilidad diferente de los empleadores y los
trabajadores de contribuir a la mejora de la formacidn y la readaptacién profesional, lo que
conduce al éxito de las empresas y a la prestacion de servicios publicos de alta calidad, asi
como a una mano de obra debidamente cualificada.

e En todas las fases del proceso de mejora de las competencias deberia promoverse la
participacién de los interlocutores sociales al nivel que corresponda, asi como de recursos
humanos y supervisores directos, y los representantes de los trabajadores y los comités de
empresa (europeos) en la motivacion del personal para que participe en la formacion, la
creacion de marcos basados en la comunicacion abierta y en la informacién, consulta y
participacién, de conformidad con los sistemas nacionales de relaciones laborales.

e Los interlocutores sociales pueden desempeiiar un papel de apoyo a las empresas en sus
esfuerzos por establecer planes de capacitacion que permitan adaptarse a los cambios
actuales y futuros. Hay que tener en cuenta las necesidades particulares de apoyo de las
pymes.

e Segun el tipo de herramientas digitales introducidas y la situaciéon nacional, sectorial y
empresarial especifica, se necesitara para la mano de obra un conjunto de aptitudes que
incluya y combine aptitudes técnicas y especificas del sector, asi como una serie de
aptitudes y competencias transversales y sociales como la capacidad de resolucién de
problemas, el pensamiento critico, las habilidades de colaboracién y comunicacién, la



cocreacion y la creatividad. Paralelamente, es necesario seguir desarrollando y mejorando
las habilidades y competencias humanas y sociales, como la gestion del personal, la
inteligencia emocional y el juicio.

Teniendo en cuenta la velocidad de los cambios en el mercado laboral, las herramientas de
inteligencia, como las medidas de anticipacidn de las competencias, y una evaluacién
periddica del conjunto de aptitudes que tiene un trabajador como parte de un enfoque de
desarrollo de competencias para la formaciéon permanente son de gran relevancia para
identificar correctamente las futuras necesidades de competencias, asi como para elegir las
medidas de formacién adecuadas en estrecha cooperacidén con los representantes de los
trabajadores.

El cambio hacia una verdadera cultura de aprendizaje en la sociedad y en las empresas y la
promocién de una actitud positiva de los trabajadores hacia el cambio es esencial para que
la transformacién digital suponga una oportunidad, haciendo que el compromiso, la
creatividad y los enfoques orientados a las soluciones sean el nicleo de los esfuerzos de
adaptacion de los interlocutores sociales, al tiempo que se minimizan los posibles riesgos.

Fomento de las estrategias de transformacion digital que apoyan el empleo

El acuerdo alienta a los interlocutores sociales a los niveles que correspondan y a las empresas a
introducir estrategias de transformacion digital en un enfoque de asociacién, para conseguir los
siguientes objetivos:

fomentar las transiciones de empleo de los trabajadores en las empresas, y mas
ampliamente entre las empresas y los sectores, mediante la inversién en competencias que
garanticen la actualizacién de los conocimientos y la capacidad de empleo continuo de la
mano de obra, asi como de recuperacion de las empresas; y

proporcionar las condiciones para una transformacién digital de las empresas que conduzca
a la creacion de empleo, incluido el compromiso de los empleadores de introducir la
tecnologia de manera que beneficie al mismo tiempo al empleo, la productividad y el
contenido del trabajo y a la mejora de las condiciones de trabajo.

Es necesario que las estructuras de didlogo social, integradas por representantes de los empleadores
y los trabajadores, apoyen un andlisis compartido y un compromiso conjunto de accién para evaluar
e identificar las necesidades de formacién relacionadas con la digitalizacion para la empresa o el
sector y su mano de obra. Estas pueden ser habilidades técnicas y sociales, establecidas en un
enfoque de formacion de competencias acordado.

Entre las medidas que deben considerarse figuran las siguientes:

El compromiso de ambas partes para mejorar o readaptar las competencias y asi hacer
frente a los desafios digitales de la empresa.

Acceso a la formacion y disposiciones para la misma, en consonancia con las diversas
practicas nacionales en materia de relaciones laborales y formacién, y teniendo en cuenta la
diversidad de la mano de obra, por ejemplo, en las formas de fondos de capacitaciéon/fondos
sectoriales, cuentas de aprendizaje, planes de desarrollo de competencias o vales. Las
ofertas de formacidn deben enunciar claramente las condiciones de participacién, incluso en
lo que respecta a la duracion, los aspectos financieros y el compromiso de los trabajadores.
Cuando un empleador solicita a un trabajador que participe en una formacion relacionada
con el trabajo que esté directamente vinculada a la transformacion digital de la empresa, el
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empleador sera quien pagara dicha formacidn, o de conformidad con el convenio colectivo o
la practica nacional. Esta formacidon puede ser interna o externa y se llevara a cabo en un
momento apropiado y acordado tanto para el empleador como para el trabajador vy, si fuera
posible, durante el horario de trabajo. Si la formacidn tiene lugar fuera de la jornada laboral,
se debe acordar una compensacién adecuada.

e Un enfoque en la calidad y la eficacia de la formacidn: Esto significa proporcionar acceso a la
formacién pertinente que responda a las necesidades de formacion identificadas del
empleador y del trabajador. Un aspecto clave en el contexto de la transformacién digital es
la formacién de los trabajadores, para ayudarles a hacer el mejor uso posible de las
tecnologias digitales que se introducen.

e Disposiciones de formacién que proporcionen habilidades que puedan apoyar la movilidad
entre los sectores y dentro de ellos.

e Soluciones de validacion de formacién interna o externa.

e El funcionamiento de programas como el trabajo a corto plazo que combina una reduccién
de las horas de trabajo con la formacidn, en circunstancias bien definidas.

Los interlocutores sociales deberian considerar la posibilidad de adoptar medidas a los niveles que
correspondan para garantizar que los efectos en el empleo se prevean y gestionen adecuadamente
en las estrategias de transformaciéon digital que apoyan la retencién y la creacién de empleo. Es
fundamental que la tecnologia digital se introduzca en consulta oportuna con la mano de obra y sus
representantes en el marco de los sistemas de relaciones laborales para generar confianza en el
proceso. Uno de los objetivos de las estrategias de transformacion digital es evitar la pérdida de
puestos de trabajo y crear nuevas oportunidades, entre otras cosas, mediante el estudio del
rediseno de los puestos de trabajo. Las estrategias deben garantizar que tanto la empresa como los
trabajadores se beneficien de la introduccion de la tecnologia digital, por ejemplo, las condiciones de
trabajo, la innovacion, la productividad y la participacion en los beneficios de la productividad, la
continuidad de las empresas y la empleabilidad. Las estrategias se basan en un compromiso comun
de los interlocutores sociales en relacidn a los siguientes aspectos:

e |a reconversidon profesional y la mejora de las competencias para que los trabajadores
puedan trasladarse a nuevos puestos de trabajos o adaptarse a trabajos redisefiados
dentro de la empresa, en condiciones acordadas;

e ¢l redisefio de los puestos de trabajo para permitir que los trabajadores permanezcan
dentro de la empresa asumiendo un nuevo rol si algunas de sus tareas o su trabajo
desaparecen debido a la tecnologia digital;

e ¢l redisefio de la organizacion del trabajo, si es necesario, para tener en cuenta los
cambios de tareas, roles o competencias; y

e una politica de igualdad de oportunidades para asegurar que la tecnologia digital resulte
beneficiosa para todos los trabajadores. Si la tecnologia digital contribuye a la
desigualdad, por ejemplo, entre mujeres y hombres, los interlocutores sociales deben
abordar esta cuestion.

2 - Modalidades de conexidn y desconexion

A los empleadores y trabajadores les interesa adaptar la organizacidon del trabajo, cuando sea
necesario, a la transformacién continua de este que se deriva del uso de los dispositivos digitales de
trabajo. El hecho de lograr transparencia en cuanto a las expectativas legitimas que se pueden
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depositar en los trabajadores cuando utilizan esos dispositivos puede apoyarse en la negociacion
colectiva a los niveles que correspondan en los Estados miembros.

La presencia y/o la introduccidn de dispositivos/herramientas digitales en los lugares de trabajo
puede ofrecer muchas nuevas oportunidades y posibilidades de organizar el trabajo de manera
flexible en beneficio de los empleadores y los trabajadores. Al mismo tiempo, esto puede crear
riesgos y retos en torno a la delimitacién del tiempo de trabajo y del tiempo personal tanto durante
como después de la jornada laboral.

El empleador tiene el deber de garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en todos los
aspectos relacionados con el trabajo. Para evitar posibles efectos negativos en la salud y la
seguridad de los trabajadores y en el funcionamiento de la empresa, la atencidn debe centrarse en la
prevencion. Se trata de una cultura en la que los empleadores y los trabajadores participan
activamente en el logro de un entorno laboral seguro y préspero mediante un sistema de derechos,
responsabilidades y deberes definidos, y en la que se concede la maxima prioridad al principio de
prevencion.
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Entre las medidas que deben considerarse figuran las siguientes:

e medidas de formacién y concienciacidn;

e respeto de las reglas de la jornada laboral y de las reglas del teletrabajo y del trabajo movil;

e medidas apropiadas para asegurar el cumplimiento;

e proporcionar orientacidn e informaciéon a los empleadores y los trabajadores sobre la
manera de respetar las normas relativas a la jornada laboral y las normas sobre teletrabajo y
trabajo movil, incluida la manera de utilizar las herramientas digitales, por ejemplo, el correo
electrénico, ademas de los riesgos de pasar demasiado tiempo conectados, en particular
para la salud y la seguridad;

e ser claro en cuanto a las politicas y/o las normas acordadas sobre el uso de herramientas
digitales para fines privados durante la jornada laboral.

e compromiso de la direccidén para crear una cultura que evite el contacto fuera de horario;

e |a organizaciéon y carga del trabajo, incluido el nimero de personal, son aspectos clave que
se deben identificar y evaluar conjuntamente;

o el cumplimiento de los objetivos de la organizacién no deberia requerir una conexién fuera
de horario. Con pleno respeto de la legislacién sobre la jornada laboral y de las disposiciones
sobre la jornada laboral de los convenios colectivos y los acuerdos contractuales, para
cualquier contacto adicional fuera de horario de los trabajadores por parte de los
empleadores, el trabajador no esta obligado a estar localizable;

e vy con respecto al punto anterior, se requerird una compensacién apropiada por cualquier
tiempo extra trabajado, y;
procedimientos de alerta y apoyo en una cultura de no culpabilidad para encontrar
soluciones y evitar el perjuicio para los trabajadores por no estar localizables;

e intercambios regulares entre los directivos y los trabajadores y/o sus representantes sobre
la carga y los procesos de trabajo;

e procedimientos de alerta y apoyo; y

e prevencion del aislamiento en el trabajo.

3 - Inteligencia artificial (I1A) y garantia del principio de control humano

La inteligencia artificial (IA) tendrd un impacto significativo en el mundo laboral del mafana. Hoy en
dia, la mayoria de las empresas de Europa se encuentran todavia en las primeras fases de utilizacion
de las nuevas posibilidades basadas en la IA para optimizar los procesos de trabajo o crear nuevos
modelos de negocio. En este punto de partida, es esencial explorar las opciones de disefio de la
utilizacidn de la IA o de los sistemas de aprendizaje automatico para el éxito econdmico y las buenas
condiciones de trabajo.

Si bien los sistemas y soluciones de IA tienen el valioso potencial de aumentar la productividad de la
empresa y el bienestar de los trabajadores, asi como una mejor asignacion de tareas entre las
personas, entre las diferentes partes de la empresa y entre las maquinas y las personas, también es
importante asegurarse de que los sistemas y soluciones de IA no pongan en peligro, sino que
aumenten, la participacion y la capacidad de dichas personas en el trabajo.

Este acuerdo auténomo de los interlocutores sociales establece algunas directrices y principios sobre
como y en qué circunstancias se introduce la IA en el mundo laboral.

13



Se debe garantizar el control de las personas sobre las maquinas y la inteligencia artificial en el lugar
de trabajo, asi como sustentar el uso de la robética y las aplicaciones de la inteligencia artificial,
respetando y cumpliendo los controles de seguridad.

La IA fiable tiene tres componentes, los cuales deben cumplirse a lo largo de todo el ciclo de vida del
sistema y respetarse en el despliegue del mundo laboral:

e debe ser licito, justo, transparente, seguro y fiable, cumpliendo con todas las leyes y
reglamentos aplicables, asi como con los derechos fundamentales y las normas de no
discriminacion;

e debe seguir las normas éticas acordadas, asegurando el respeto de los derechos humanos y
fundamentales de la UE, la igualdad y otros principios éticos; y

e debe ser robusto y sostenible, tanto desde el punto de vista técnico como social, ya que,
incluso con buenas intenciones, los sistemas de IA pueden causar dafos involuntarios.

Los interlocutores sociales a nivel empresarial y a otros niveles que correspondan deberian analizar
de manera proactiva el potencial de la tecnologia digital y la IA para aumentar la productividad de la
empresa y el bienestar de los trabajadores, incluida una mejor asignacion de tareas, un aumento del
desarrollo de la competencia y la capacidad de trabajo, asi como una reduccion de la exposicién a
condiciones de trabajo perjudiciales.

Deberian reconocerse y abordarse las posibles tensiones entre el respeto de la autonomia humana,
la prevencion de los dafios, la equidad y la capacidad de toma de decisiones.

Entre las medidas que deben considerarse figuran las siguientes:

e Eldespliegue de sistemas de IA:

o debe seguir el principio de control humano;

o debe ser seguro, es decir, debe prevenir el dafio. Debe realizarse una evaluacién de
los riesgos, incluidas las oportunidades de mejorar la seguridad y prevenir los dafios,
por ejemplo, para la integridad fisica de las personas, la seguridad psicoldgica, el
sesgo de confirmacidn o la fatiga cognitiva;

o debe seguir los principios de equidad, es decir, asegurar que los trabajadores y
grupos estén exentos de prejuicios y discriminacion injustos;

o debe ser transparente y explicable con una supervisién efectiva. El grado necesario
de explicabilidad depende del contexto, la gravedad y las consecuencias. Habra que
hacer comprobaciones para evitar un resultado erréneo de IA.

e En las situaciones en que se utilizan sistemas de inteligencia artificial en los procedimientos de
recursos humanos, como la contratacién, la evaluacidn, el ascenso y el despido, el andlisis de la
actuacién profesional, es necesario salvaguardar la transparencia mediante el suministro de
informacién. Ademads, un trabajador afectado puede hacer una solicitud de intervencién humana
y/o impugnar la decision junto con la prueba de los resultados de la IA.

e Los sistemas de IA deben ser disefiados y operados para cumplir con la ley vigente, incluido el
Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD), garantizar la privacidad y la dignidad del
trabajador.
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4 - Respeto de la dignidad humana v vigilancia

La tecnologia digital y los sistemas de vigilancia de la IA, junto con el procesamiento de datos,
ofrecen la posibilidad de asegurar el entorno laboral y garantizar unas condiciones de trabajo
prosperas y seguras, asi como mejorar la eficiencia de la empresa. Sin embargo, al mismo tiempo,
plantean el riesgo de comprometer la dignidad del ser humano, en particular en los casos de
vigilancia personal. Esto podria conducir al deterioro de las condiciones laborales y el bienestar de
los trabajadores.

La minimizacidn de los datos y la transparencia, junto con normas claras sobre el tratamiento de los
datos personales, limitan el riesgo de vigilancia intrusiva y de uso indebido de los datos personales.

El RGPD establece normas en relacion con el tratamiento de los datos personales de los trabajadores
en el contexto del empleo que deben respetarse.

Los interlocutores sociales de este acuerdo recuerdan el articulo 88 del RGPD que se refiere a las
posibilidades de establecer, mediante convenios colectivos, normas mas especificas para garantizar
la proteccion de los derechos y la libertad en relacidén con el tratamiento de los datos personales de
los empleados en el contexto de las relaciones laborales.

Entre las medidas que deben considerarse figuran las siguientes:

e Permitir que los representantes de los trabajadores aborden cuestiones relacionadas con los
datos, el consentimiento, la proteccién de la privacidad y la vigilancia.

e Siempre vinculando la recopilacién de datos a un propdsito concreto y transparente. Los
datos no deben recopilarse ni almacenarse simplemente porque sea posible o por un
eventual propdsito futuro no definido.

e Proporcionar a los representantes de los trabajadores servicios y herramientas (digitales),
como por ejemplo tablones de anuncios digitales, para que cumplan sus obligaciones en la
era digital.
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Aplicacion y seguimiento

Este acuerdo marco es una iniciativa independiente y el resultado de las negociaciones entre los
interlocutores sociales europeos como parte de su sexto programa de trabajo plurianual para 2019-
2021. En el contexto del articulo 155 del Tratado, este acuerdo marco europeo independiente
compromete a los miembros de BusinessEurope, SMEunited, CEEP y CES (y al comité de enlace
EUROCADRES/CEC) a promover e implementar instrumentos y medidas, cuando sea necesario a
nivel nacional, sectorial y/o empresarial, de conformidad con los procedimientos y practicas propios
de la gestidn y el trabajo en los Estados miembros y en los paises del Espacio Econdmico Europeo.
Las partes firmantes también invitan a sus organizaciones miembros en los paises candidatos a
implementar este acuerdo. La implementacién de este acuerdo se llevara a cabo en un plazo de tres
anos a partir de la fecha de su firma.

El proceso de implementacion deberia alentar la adopcién de medidas que sean sostenibles, cuya
eficacia la evaluen los interlocutores sociales al nivel que corresponda.

Los interlocutores sociales deberian aprovechar la experiencia nacional actual, adquirida en el
proceso de aplicacion de anteriores acuerdos independientes de los interlocutores sociales
europeos.

Las organizaciones miembros informaran sobre la implementacidon de este acuerdo al Comité de
Didlogo Social. Durante los tres primeros afios después de la fecha de la firma de este acuerdo, el
Comité de Diadlogo Social preparara y aprobard un cuadro anual en el que se resumird la
implementacion en curso del acuerdo. El Comité de Didlogo Social preparard un informe completo
sobre las medidas de aplicaciéon adoptadas y los interlocutores sociales europeos lo aprobaran
durante el cuarto afio. En caso de que no se presente ningun informe y/o implementacion después
de cuatro afos y tras la evaluacion en el Comité de Didlogo Social, y con el apoyo de este, los
interlocutores sociales europeos emprenderan acciones conjuntas junto con los interlocutores
sociales nacionales de los paises interesados a fin de determinar la mejor manera de avanzar en la
implementacion de dicho acuerdo marco en el contexto nacional.

Las partes signatarias evaluaran y revisaran el acuerdo en cualquier momento después de los cinco
afos siguientes a la fecha de la firma, si asi lo solicita una de ellas.

En caso de que se tengan preguntas sobre el contenido de este acuerdo, las organizaciones
miembros implicadas pueden remitirse, conjuntamente o por separado, a las partes firmantes, que
responderan conjuntamente o por separado. Al implementar este acuerdo, los miembros de las
partes signatarias evitan cargas innecesarias a las pymes. La implementacion de este acuerdo no
constituye un motivo valido para reducir el nivel general de proteccién que se ofrece a los
trabajadores en el ambito de este acuerdo. El presente acuerdo se entiende sin perjuicio del derecho
de los interlocutores sociales a concertar, al nivel que corresponda, incluido el europeo, acuerdos
que adapten y/o complementen el presente acuerdo de manera que se tengan en cuenta las
necesidades especificas de los interlocutores sociales interesados.
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