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INTRODUCCION

Cuando empecé a leer sobre los sistemas de reconocimiento de emociones, me sorprendi6 hasta
qué punto estas tecnologias podian llegar a influir, o incluso condicionar, la vida laboral de las
personas. No estamos hablando de ciencia ficcion, sino de herramientas reales que ya permiten
a las empresas interpretar estados emocionales a partir de expresiones faciales, tono de voz o
ritmo cardiaco. Esta capacidad de "leer" emociones a través de datos biométricos despierta
inevitablemente muchas preguntas juridicas, éticas y practicas. ;Qué ocurre con la intimidad
del trabajador? ;Hasta donde puede llegar el control empresarial? ;Qué limites establece la

legislacion actual?

Este trabajo surge precisamente de esa inquietud. A lo largo de estas paginas, analizo el marco
juridico que regula el uso de estos sistemas en el entorno laboral, centrindome especialmente
en el Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial de 2024 que a partir de ahora llamaremos
RIA, reglamento de IA o reglamento de Inteligencia artificial indistintamente y en las
excepciones que abre para su uso. También reviso su encaje con otras normativas relevantes,
como el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD), la legislacion espafiola: la Ley
Orgéanica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (LOPDGDD)
y el Estatuto de los Trabajadores (ET), y planteo posibles mejoras legislativas para asegurar

una proteccion efectiva de los derechos fundamentales.

Lejos de limitarme a una exposicion teorica, he intentado acercar el tema a la realidad préctica,
incorporando ejemplos, propuestas y reflexiones personales sobre como podria avanzarse hacia
una integracion ética y segura de estas tecnologias. El objetivo no ha sido tanto demonizar estas
herramientas como entender en qué condiciones podrian utilizarse de forma responsable y

garantista.

A lo largo de sus distintos apartados, el trabajo aborda desde la definicion y el funcionamiento
técnico de estos sistemas hasta su regulacion juridica y las propuestas de mejora normativa,

incluyendo un estudio practico aplicado.



CAPITULO I: SISTEMAS DE RECONOCIMIENTO DE EMOCIONES EN EL
AMBITO LABORAL

1. DEFINICION Y FUNCIONAMIENTO DE ESTOS SISTEMAS

Los sistemas de reconocimiento de emociones son tecnologias basadas en inteligencia artificial
que analizan sefales biométricas, concepto que sera analizado posteriormente en el trabajo, y
de comportamiento para deducir el estado emocional de una persona. Utilizan datos como
expresiones faciales, tono de voz, gestos, ritmo cardiaco o patrones de respiracion para
interpretar emociones como alegria, estrés, frustracion o ansiedad. “...incluso hay sistemas que
pueden determinar emociones compuestas, por ejemplo, tristemente enojado o alegremente
sorprendido”." Incluyen sefiales como cambios en el rostro que llevan a intuir descontento o
felicidad, variacion en el habla, un movimiento corporal o la ausencia de este. Estos sistemas
combinan sensores avanzados, algoritmos de aprendizaje automdtico y modelos de
reconocimiento para procesar grandes volimenes de informaciéon en tiempo real. “Esas
expresiones pueden ser expresiones faciales basicas, como un cefio fruncido o una sonrisa,
gestos como el movimiento de las manos, los brazos o la cabeza, o caracteristicas de la voz de

una persona, como una voz alzada o un susurro ”.2

Como sefiala Mufios Ruiz en su libro Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento

de emociones: Implicaciones Juridicos-Laborales,

a diferencia de los controles tradicionales, los sistemas de reconocimiento de emociones
emplean algoritmos e inteligencia artificial que, como se vera, incrementara la
capacidad de analisis y explotacion del resultado alcanzado. Lo que va a significar una
mayor intromision en los derechos fundamentales de las personas trabajadoras y
producir lesiones indirectas de otros derechos fundamentales (la salud mental y su

conexion con la seguridad y salud en el trabajo).’

1Atico, G. (2024, 28 noviembre). Reconocimiento de emociones y proteccién de datos ;Cémo se relacionan?
Grupo Atico34. https://protecciondatos-lopd.com/empresas/reconocimiento-emociones/

2 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/XX del Parlamento Europeo y del Consejo de 29 de abril de
2024 relativo a la inteligencia artificial y por el que se establecen disposiciones sobre transparencia, derechos
fundamentales y supervision. Diario Oficial de la Union Europea. Considerando 18.

3 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch.



En términos operativos, su funcionamiento implica tres etapas principales. Primero, recogen
datos mediante camaras, microfonos y wearables (dispositivos electronicos que se llevan
puestos, como relojes inteligentes) que registran expresiones faciales, tono de voz o
movimientos. Después, la A procesa esa informacion mediante algoritmos que identifican
patrones emocionales como el estrés o la desmotivacion. Por ejemplo, si alguien frunce el cefio
y eleva la voz con frecuencia, el sistema puede detectar una situacion de tension. Finalmente,
los resultados se traducen en acciones: alertas, informes o ajustes en el entorno laboral. Estas
herramientas pueden ayudar a prevenir riesgos, mejorar el clima emocional o adaptar la carga

de trabajo.*
2. EL VALOR ECONOMICO DE LAS EMOCIONES EN LAS EMPRESAS

Las emociones desempefian un papel crucial en la dindmica empresarial, no solo desde una
perspectiva humana, sino también econémica. Segun lo analizado en Biometria y sistemas
automatizados de reconocimiento de emociones: Implicaciones Juridicos-Laborales, las
emociones de los trabajadores pueden influir directamente en la productividad, la innovacion
y la cohesion del equipo dentro de una organizacion. Este impacto convierte a las emociones
en un activo intangible con un valor econdmico significativo para las empresas. Que justifica,
por tanto, porque se querrian implementar sistemas de reconocimiento de emociones en el

mundo corporativo.
2.1 Emociones positivas y su impacto en la productividad

Las emociones positivas, como la satisfaccion, la motivacion y el entusiasmo, estan asociadas
con mejoras en el rendimiento laboral. Estudios citados en el libro de Ana Belén Muiioz Ruiz
ya mencionado, destacan que los trabajadores emocionalmente satisfechos tienden a ser mas
creativos y comprometidos, lo que repercute favorablemente en la consecucion de los objetivos
empresariales. Ademds, un ambiente emocionalmente saludable fomenta relaciones
interpersonales mas fuertes y una menor rotacion de personal, lo que reduce los costos

asociados al reclutamiento y la formacion de nuevos empleados.

4 Martin de Diego, 1., Serrano, A., Conde, C., & Cabello, E. (2006). Definicion y tipos de emociones. Revista
Electronica Teoria de la Educacion. Educacion y Cultura en la Sociedad de la Informacion, 7(2), 1-20.
Disponible en: http://www.usal.es/teoriaeducacion



2.2 Emociones negativas y sus costes asociados

Por otro lado, las emociones negativas, como el estrés, la frustracion o el agotamiento,
representan riesgos significativos para las empresas. Estas emociones no solo disminuyen la
productividad, sino que también pueden aumentar el absentismo, las bajas por enfermedad y
las tasas de rotacion laboral. En términos econdmicos, Ana Belén Muiioz Ruiz destaca que los
costos derivados de la desmotivacion y el desgaste emocional pueden ser considerables,

afectando tanto al rendimiento individual como al colectivo.’
2.3 Gestion emocional a través de la inteligencia artificial

El uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral permite a las empresas
identificar y gestionar las emociones de los trabajadores de manera mas efectiva. Estos
sistemas, al analizar sefiales biométricas como expresiones faciales o patrones de voz, pueden
detectar indicadores tempranos de emociones negativas y activar medidas correctivas. Por
ejemplo, al identificar niveles elevados de estrés en un equipo, las empresas pueden redistribuir
las cargas de trabajo o implementar programas de bienestar emocional, minimizando asi las

pérdidas econémicas derivadas de la desmotivacion o el absentismo.®

2.4 Aplicaciones actuales en diferentes sectores

El uso de estos sistemas de inteligencia artificial es clave para una mejor comprension de la
persona trabajadora y de las necesidades que esta demanda pues se centra en movimientos
oculares, gestos y tonos vocales. Entre sus posibles aplicaciones se encuentra la identificacion
de niveles de estrés en los trabajadores para implementar pausas adicionales o proporcionar
apoyo psicologico. También puede asignar tareas segun el estado emocional, asegurando que
las actividades mas criticas sean realizadas por quienes estén mas motivados. Ademas, estas
herramientas pueden prevenir el agotamiento laboral mediante la deteccion temprana de

senales de fatiga, optimizar la integraciéon de nuevos empleados ofreciendo mentorias o

> Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch.
¢ Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch.



formacion especifica, y mejorar la comunicacion interna al identificar frustraciones o tensiones

durante las interacciones.’

Otras ventajas incluyen la adaptacion del entorno laboral ajustando condiciones como la
iluminacién o temperatura en funcion de las emociones detectadas, y la prediccion de la
satisfaccion laboral para implementar estrategias que refuercen el compromiso de los
trabajadores. De igual manera, estas tecnologias pueden ser utiles para desarrollar planes de
carrera personalizados que se ajusten a las areas donde el empleado se sienta mas motivado.
Sin embargo, el uso de estas herramientas plantea importantes retos éticos y legales,
especialmente relacionados con la proteccion de la privacidad y el respeto a los derechos

fundamentales de los trabajadores en el ambito laboral.

Durante la investigacion de este trabajo, se ha intentado recopilar ejemplos documentados
sobre la implementacion real de estas tecnologias. Sin embargo, la mayoria de las referencias
encontradas no provienen de estudios académicos revisados, sino de fuentes periodisticas o
institucionales. Se ha optado por incluirlas porque ilustran como estas tecnologias estan siendo

experimentadas en contextos reales, aunque muchas veces fuera del control normativo.

El Proyecto iBorderCtrl fue un programa piloto financiado por la Uniéon Europea (dentro de
Horizonte 2020) con un consorcio de paises participantes (entre ellos Luxemburgo, Chipre,
Reino Unido, Polonia, Espafia, Hungria, Alemania y Letonia)®, destinado a reforzar el control
fronterizo mediante inteligencia artificial. Utilizaba un sistema automatizado en el que un
avatar virtual actuaba como agente fronterizo, interrogando a los viajeros mientras una IA
analizaba sus expresiones faciales, microgestos y lenguaje corporal en busca de indicios de
engafio’, con el fin de evaluar la veracidad de sus declaraciones. Sin embargo, iBorderCtrl
generd fuertes criticas éticas y legales debido a sus riesgos de discriminacion (por posibles

sesgos algoritmicos que podrian perjudicar a ciertos viajeros)'?, su baja fiabilidad técnica (en

7 Business Insider Espafia. (2018, 30 abril). As{ vigilan las empresas chinas las emociones de sus empleados con
esta tecnologia militar. https://www .businessinsider.es/empresas-chinas-vigilan-emociones-empleados-
tecnologia-militar-402197

8 Barona. (2024). Titulo del articulo. Actualidad Juridica Iberoamericana, 21, 298-331.

° Morote. (2024). Unién Europea: Robots con inteligencia artificial como agentes fronterizos. Recuperado de
https://tec.com.pe/union-europea-robots-inteligencia-artificial-agentes-
fronterizos/#:~:text=Esta%?20Inteligencia%20Artificial%20se%20encargar%C3%A1,como%20cualquier%20otr
0%200ficial%20humano

10 iBorderCtrl. (2024). iBorderCtrl automates discrimination. Recuperado de
https://iborderctrl.no/blog:iborderctrl automates_discrimination#:~:text=fund%20iBorderCtr1%20t0%20the%20
tune,components%E2%80%94that%20make%?20automated%20discrimination%20likely

10



pruebas iniciales solo alcanzé alrededor de un 76% de acierto)'!, y el temor de que su
despliegue derivase en una forma de vigilancia masiva e indiscriminada de la poblacion
migrante.'? Estas preocupaciones llevaron al Parlamento Europeo a pronunciarse en contra: en
2021 solicit6 dejar de financiar este tipo de sistemas y expreso su inquietud general ante las
tecnologias de reconocimiento facial y emocional, dado el potencial impacto negativo que

tienen sobre derechos fundamentales.'?

Ejemplos destacados incluyen el caso de empresas chinas que emplean sensores inalambricos
integrados en gorros para medir actividad cerebral y emociones como la ira, ansiedad o tristeza,
en combinacion con algoritmos de IA. Esta tecnologia permite a los supervisores identificar
cambios en los estados emocionales de los empleados, adaptando sus periodos de descanso o

incluso interrumpiendo su actividad laboral cuando sea necesario.'*

Segun el South China Morning Post, mas de una docena de empresas y cuerpos del
ejército en China han utilizado un programa desarrollado por Neuro Cap, un proyecto
financiado por el gobierno chino y ubicado en la Universidad de Ningbo. Al respecto,
Jin Jia, profesor de neurociencia en la Universidad de Ningbo, sefial6: “Creian que
podiamos leer sus mentes. Esto provocd alguna disconformidad y resistencia al
principio, pero después de un tiempo se acostumbraron al dispositivo... Lo llevan todo

el dia en el trabajo”."

Ejemplo similar son las gafas inteligentes de Google que

permiten encuadrar el rostro y junto a este superponen unas barras con indicadores de

distintas emociones a través de la aplicacion Shore que ha sido desarrollada en

"Morote. (2024). Unién Europea: Robots con inteligencia artificial como agentes fronterizos. Recuperado de
https://tec.com.pe/union-europea-robots-inteligencia-artificial-agentes-
fronterizos/#:~:text=Esta%?20Inteligencia%20Artificial%20se%20encargar%C3%A1,como%20cualquier%20otr
0%200ficial%20humano

12 Barona. (2024). Titulo del articulo. Actualidad Juridica Iberoamericana, 21, 298-331.

13 Barona. (2024). Titulo del articulo. Actualidad Juridica Iberoamericana, 21, 298-331.

14 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch.

15 Business Insider Espafia. (2018, 30 abril). Asi vigilan las empresas chinas las emociones de sus empleados
con esta tecnologia militar. https://www .businessinsider.es/empresas-chinas-vigilan-emociones-empleados-
tecnologia-militar-402197
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Alemania. A lo que se suman las aplicaciones que analizan los tonos de voz en una

conversacion o el lenguaje utilizado en un correo electrénico. '

Ademas, estas herramientas pueden utilizarse en la prevencion de riesgos laborales mediante
sensores corporales que recogen datos sobre postura, cargas, tiempos y estado fisiologico
(frecuencia cardiaca, temperatura corporal, etc.). Este tipo de soluciones han sido exploradas
en iniciativas como el Proyecto Europeo H2020 Bionic, que busca integrar A y nanotecnologia

en prendas de vestir para diagnosticar y prevenir el estrés fisico de los trabajadores.!”

CAPITULO II: RIESGOS INHERENTES EN EL USO DE SISTEMAS DE
RECONOCIMIENTO DE EMOCIONES

El despliegue de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral plantea una
serie de riesgos €ticos y practicos que no pueden ser ignorados. En primer lugar, la fiabilidad
de estas tecnologias es cuestionable, ya que la interpretacion emocional no siempre refleja un
estado real de la persona. Como sefiala Mufioz Ruiz, los datos biométricos utilizados en el
ambito laboral, incluyendo expresiones faciales y patrones de voz, pueden ser objeto de
interpretaciones erroneas debido a su alta dependencia del contexto y las caracteristicas
individuales.!® Por ejemplo, una expresion facial que un sistema detecta como enojo podria
deberse al cansancio o incluso a factores culturales, poniendo en riesgo decisiones laborales

basadas en estas lecturas.

Ademas, el sesgo algoritmico y la discriminacion constituyen uno de los mayores peligros
asociados a estas tecnologias. Estudios recientes destacan como los algoritmos tienden a
reflejar y amplificar sesgos preexistentes en los datos de entrenamiento.!” Esto resulta
particularmente problematico en entornos multiculturales, donde las expresiones emocionales

pueden variar significativamente. La reciente sentencia del Tribunal General de la Union

18E]l Foro de Labos. (2022, 4 mayo). Derecho a la desconexién digital: Comentario a la STSJ de Madrid de 21-
2-2022. https://www.elforodelabos.es/2022/05/derecho-a-la-desconexion-digital-comentario-a-la-stsj-de-
madrid-de-21-2-2022/

17 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch.

18 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch.pp. 80-85

19 Grupo Atico 34 (2023). "Reconocimiento de emociones: riesgos y normativa”. Disponible en:
https://protecciondatos-lopd.com/empresas/reconocimiento-emociones/.
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Europea (2023)%° subraya la importancia de la transparencia en el desarrollo y uso de sistemas
de reconocimiento de emociones, al destacar como la opacidad tecnoldgica puede amplificar
riesgos éticos y juridicos. La sentencia se refiere a una peticion de transparencia hecha por un
politico sobre el uso de tecnologia de reconocimiento de emociones que se probo en el proyecto
iBorderCtrl. Como se ha relatado antes en este documento, el proyecto prueba un sistema de
inteligencia artificial capaz de analizar microexpresiones faciales para detectar posibles
mentiras durante controles fronterizos. A partir del reconocimiento de hasta 38 gestos faciales,
el software decide si la persona recibe un cédigo QR para cruzar la frontera o si, por el
contrario, debe someterse a una revision adicional por parte de un agente. En el caso del
proyecto iBorderCtrl, se debati6 la tension entre el interés publico de saber si estos sistemas
eran fiables y éticamente aceptables y la proteccion de los intereses comerciales del consorcio
desarrollador. El fallo diferencio entre la obligacion de transparencia en las evaluaciones éticas
y juridicas, y la confidencialidad del desarrollo tecnolégico, priorizando esta ultima. Esto
refleja un desafio critico para la regulacion de estos sistemas en el ambito laboral, donde la
falta de fiabilidad y los sesgos algoritmicos podrian generar decisiones discriminatorias y
vulnerar derechos fundamentales, como el acceso a promociones o la estabilidad en el

empleo.?!

Siguiendo por esta linea, “Si estos datos contienen discriminaciones, el algoritmo aprende a

discriminar”?

, sefiala Gines i Fabrellas (2022), citando el caso de Amazon, que entrend un
algoritmo de seleccion de personas que finalmente descartd. Estos sesgos pueden conducir a
interpretaciones erroneas y decisiones discriminatorias, especialmente cuando los datos de
entrenamiento no representan adecuadamente la diversidad cultural. Por ejemplo, las
expresiones faciales de emociones varian considerablemente entre culturas; una sonrisa puede
indicar felicidad en una cultura y nerviosismo en otra, lo que complica la precision de los
sistemas de reconocimiento facial. Ademas, la falta de diversidad en los conjuntos de datos

puede perpetuar estereotipos y amplificar desigualdades existentes. Un estudio reciente destaca

que los modelos de TA entrenados sin considerar estas variaciones culturales tienden a fallar en

20 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE). (2023). Sentencia de 30 de marzo de 2023, F.F. contra
Data Protection Commissioner, C-34/21, EU:C:2023:250.

21 El Foro de Labos (2023). "No digas ni mu: el Tribunal de la UE deniega la transparencia del reconocimiento
de emociones". Disponible en: https://www.elforodelabos.es/2023/09/no-digas-ni-mu-el-tribunal-de-1a-ue-
deniega-la-transparencia-del-reconocimiento-de-emociones/.

2 Esade (2023). ;Como pueden los algoritmos perpetuar la discriminacion en el trabajo?. Recuperado de
https://dobetter.esade.edu/es/algoritmos-discriminacion-trabajo
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contextos multiculturales, subrayando la necesidad de desarrollar sistemas mas inclusivos y
equitativos.?* El Dictamen Conjunto del CEPD y el SEPD de 2021 subrayaba la importancia
de realizar evaluaciones de impacto que consideren no solo los sesgos potenciales, sino también
los efectos desproporcionados sobre grupos vulnerables, proponiendo mecanismos para

identificar y mitigar estas problematicas antes de implementar sistemas de IA.

Otro aspecto critico es el impacto en la privacidad de los trabajadores. El procesamiento de
datos biométricos sensibles, como las expresiones faciales o la tonalidad de la voz, requiere un
consentimiento claro y explicito, tal como establece el RGPD en sus articulos 15 a 22.%*
Normativa que sera objeto de analisis mas adelante. Sin embargo, en el ambito laboral, el
desequilibrio de poder entre empleadores y empleados puede poner en entredicho la validez de
dicho consentimiento. Seglin la empresa Grupo Atico34, es necesario implementar estrictas
medidas de proporcionalidad para garantizar que el uso de estas tecnologias no exceda su

finalidad declarada.”

Adicionalmente, es importante destacar el desafio de la transparencia. La Guia sobre la
Proteccion de Datos en las Relaciones Laborales de la Agencia Estatal de Proteccion de Datos
(AEPD) (2021) subraya que los empleados deben ser informados de manera clara sobre como
y por qué se utilizan estas tecnologias.?® No obstante, segun El Foro de Labos (2023), muchas
empresas aun carecen de politicas claras que permitan a los empleados entender como se

procesan sus datos y como pueden ejercer sus derechos.?’

Estos riesgos exigen un marco normativo mas robusto que aborde no solo la fiabilidad y la
precision técnica de los sistemas, sino también las implicaciones éticas y sociales de su

implementacion en el entorno laboral. Sin un enfoque integral, estas tecnologias podrian minar

2 Chen, J., Yan, M., Zhao, J., & Wang, Y. (2023). Ethical Challenges of AI Bias in Workforce Management.
arXiv preprint. Recuperado de https://arxiv.org/abs/2309.10780

24 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch. p 83.

25 Grupo Atico34. (s.f)). Principio de proporcionalidad en proteccion de datos. Proteccién de Datos LOPD.
https://protecciondatos-lopd.com/empresas/principio-proporcionalidad/

26 Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD). (2021). Guia sobre la proteccion de datos en las
relaciones laborales. https://www.aepd.es/sites/default/files/2021-10/guia-proteccion-datos-relaciones-
laborales.pdf

27 El Foro de Labos (2023). "No digas ni mu: el Tribunal de la UE deniega la transparencia del reconocimiento
de emociones". Disponible en: https://www.elforodelabos.es/2023/09/no-digas-ni-mu-el-tribunal-de-1a-ue-
deniega-la-transparencia-del-reconocimiento-de-emociones/.
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derechos fundamentales y perpetuar desigualdades, en lugar de contribuir a un entorno laboral

mas justo y eficiente.

CAPITULO III: EL REGLAMENTO DE IA DE 2024: ANALISIS DE LAS
EXCEPCIONES

El RIA es la primera norma que vamos a abordar pues es aquella normativa europea en la que
se definen estos sistemas por primera vez, implementa la novedad de incluir las emociones y
su posible monitorizacion. Es esta norma la que mas claridad aporta sobre su marco juridico

completo pues es aquella que los trata propiamente.

A pesar de que el RGPD, que sera analizado con posterioridad, regula el tratamiento de los
datos biométricos, parte indispensable para procesar las emociones, “Cuando el reglamento
fue redactado no se tenia en mente que las emociones llegarian a ser monitorizadas, por lo
que tiene sentido que ahora experimentemos cierta dificultad para encajar el supuesto en la

norma %

A lo largo de este capitulo y posteriormente en el documento se habla de conceptos procedentes
del RIA como proveedor, aquel que desarrolla el sistema, y responsable del despliegue, quien

lo utiliza en su empresa.

1. TRATO QUE RECIBEN LOS SISTEMAS DE RECONOCIMIENTO DE EMOCIONES
EN EL RIA

El RIA clasifica los sistemas de reconocimiento de emociones dentro de los niveles de riesgo
mas altos debido a su potencial impacto en los derechos fundamentales. En concreto, el articulo
5.1(f) prohibe su uso en el &mbito laboral cuando estos sistemas se emplean para actividades
como la contratacion, seleccion de personal, supervision, evaluacion de rendimiento o
asignacion de tareas. Estas tecnologias se consideran de nivel de riesgo 1: inaceptable porque

pueden perpetuar patrones de discriminacion, afectar las perspectivas laborales y vulnerar

28 Maldita.es. (9 de abril de 2024). ;Son nuestras emociones datos personales? Qué dice la ley de proteccion de
datos sobre el reconocimiento de emociones y el andlisis de sentimientos con I4. Maldita Tecnologia.
Recuperado de https://maldita.es/malditatecnologia/20240409/emociones-datos-personales-protegidos/
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derechos como la privacidad y la proteccién de datos personales.”” A pesar de esta
categorizacion restrictiva, el reglamento reconoce su utilidad en contextos muy especificos y

bajo estrictas condiciones.

El articulo 5.1(f) prohibe explicitamente el uso de estos sistemas en contextos laborales cuando
pueden afectar a las perspectivas laborales, a los medios de subsistencia de dichas personas y

a los derechos fundamentales de los trabajadores.

Aunque el texto del RIA no detalla una lista exhaustiva de actividades prohibidas, los
considerandos y articulos relacionados permiten inferir varias areas clave en las que su uso es

particularmente problematico.
Como sistemas de alto riesgo, el Capitulo III en su seccion segunda establece los requisitos

basicos que deben cumplirse cuando se implementan estos sistemas. La mayoria de

obligaciones recaen sobre los proveedores que han de

establecer un sistema de gestion de riesgos; (ii) garantizar la calidad de los datos de
entrenamiento, validacion y prueba estableciendo practicas adecuadas de gobernanza y
gestion de los mismos; (ii1) desarrollar documentacion técnica del producto con un
contenido especifico; (iv) establecer medidas de supervision humana en los sistemas
que desarrollen proporcionales a los riesgos; (v) garantizar que los sistemas funcionen
con un nivel de transparencia adecuado y (vi) disponer de disponer de un sistema de

gestion de la calidad que garantice el cumplimiento del reglamento.*°
Entre otros requisitos incluidos en esta seccion.

Los responsables del despliegue tienen a su vez una serie de exigencias recogidas en el articulo

26 y que quedan bien reflejadas en el anexo de este trabajo con el estudio del caso practico.

2 Uni6n Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, art. 5.1(f).
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf

30 Mariscal & Abogados. (n.d.). Cédigos de conducta empresariales. Recuperado de https://www.mariscal-
abogados.es/codigos-de-conducta-empresariales
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2. PROHIBICIONES GENERALES Y EXCEPCIONES PERMITIDAS

El RIA establece una prohibicion general para el uso de sistemas de reconocimiento de

emociones en el ambito laboral, en particular cuando estos sistemas puedan comprometer los

derechos fundamentales de los trabajadores, como la privacidad, la proteccion de datos

personales o la dignidad. Esta prohibicion, regulada en el articulo 5.1(f), considera que estas

tecnologias presentan un nivel de riesgo inaceptable. Sin embargo, el reglamento introduce

excepciones limitadas bajo estrictas condiciones, en dos escenarios especificos: motivos

médicos y motivos de seguridad.

Motivos Médicos:
Estos sistemas pueden utilizarse para prevenir riesgos laborales y proteger la salud de los
trabajadores. Por ejemplo, la identificacion de estrés en empleados como parte de

programas de bienestar laboral.’!

A pesar de que los sistemas disefiados para identificar sefiales de cansancio en conductores,
como parpadeos lentos o cabeceos, son cruciales para prevenir accidentes, el RIA no los
clasifica como sistemas de reconocimiento de emociones. Segun el reglamento, estos
sistemas no deducen emociones o intenciones, sino que monitorean estados fisicos, como

el cansancio, quedando fuera del &mbito del reconocimiento de emociones.*

A diferencia de la deteccion de fatiga, los sistemas que identifican estados emocionales
como estrés o ansiedad a partir de datos biométricos si entran dentro de la definicion del
reglamento. Por ejemplo, en entornos corporativos, se podrian emplear tecnologias para
analizar expresiones faciales o tonos vocales durante reuniones virtuales, identificando
indicadores emocionales como frustracion o desmotivacion. Estas tecnologias, cuando
buscan deducir emociones especificas, son consideradas de alto riesgo y estan sujetas a

estrictas regulaciones.

31 'Unidn Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, Considerado 18.
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf

32 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, Considerado 18.
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf
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Al detectar estos patrones, el sistema podria sugerir automaticamente intervenciones como
establecer reuniones mas cortas, ajustar cargas de trabajo o proponer sesiones de coaching
personal. Estas iniciativas no solo buscan mejorar la salud mental de los empleados, sino

también optimizar su rendimiento mediante la reduccion del estrés acumulado.

Un ejemplo real de la aplicacion de inteligencia artificial para monitorear el estrés laboral
es la plataforma ifeel. Esta herramienta utiliza IA para evaluar el clima laboral y las
necesidades emocionales de los empleados. Analiza datos proporcionados por los
trabajadores para identificar signos de estrés, ansiedad o desmotivacion, ofreciendo
recomendaciones personalizadas y, si es necesario, acceso a terapia en linea con psicologos
colegiados. Ademas, proporciona a los departamentos de recursos humanos informes
agregados y anénimos sobre el estado emocional de sus equipos, permitiendo

intervenciones proactivas para mejorar el bienestar en el entorno laboral.

Otro caso es el de Mia Meraki, que ofrece soluciones basadas en IA para mejorar la salud
mental en el trabajo. Su plataforma analiza patrones de comportamiento para detectar
signos tempranos de agotamiento, ansiedad o desmotivacion en los empleados. Al
identificar estos indicadores, la herramienta sugiere intervenciones personalizadas, como
ejercicios de relajacion o ajustes en la carga de trabajo, contribuyendo a crear un entorno

laboral mas saludable y productivo.®*

Estas iniciativas reflejan como la inteligencia artificial se estd integrando en el ambito
laboral para promover el bienestar emocional de los empleados, permitiendo a las empresas
adoptar medidas preventivas y de apoyo basadas en datos objetivos. A pesar de no tratarse
estos ejemplos mencionados de sistemas de reconocimiento de emociones por no hacer uso
de datos biométricos, se encuentran en un escalon muy cercano en cuanto a funcionamiento
y capacidades. Sin duda ilustran la cabida que podrian tener estos sistemas en el mundo

laboral, su forma de uso y proposito.

Motivos de Seguridad:

El RIA también permite el uso de sistemas de reconocimiento de emociones en entornos

3 RRHH Press. (2019). Ifeel lanza una herramienta basada en inteligencia artificial para medir el clima
laboral. Recuperado de https://www.rrhhpress.com/zona-tech/47593-ifeel-lanza-una-herramienta-basada-en-
inteligencia-artificial-para-medir-el-clima-laboral?utm_source=chatgpt.com

3% Mia Meraki. (n.d.). Entorno laboral y salud mental: Soluciones de IA. Recuperado de
https://miameraki.com/blog/entorno-laboral-y-salud-mental-soluciones-de-ia/?utm_source=chatgpt.com
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donde la seguridad es prioritaria, siempre que su aplicacion esté destinada a prevenir
incidentes graves o proteger la integridad fisica de las personas involucradas. Estos casos
suelen implicar lugares de trabajo de alto riesgo, como cérceles, plantas industriales o
zonas de conflicto. Ejemplos incluyen camaras con IA para analizar comportamientos en

carceles o herramientas que detecten distracciones en operadores de maquinaria pesada.*

En sectores como la mineria o la construccion, los sistemas de IA pueden identificar
distracciones o estados emocionales que comprometan la atencion de los operadores de
maquinaria pesada. Los operadores de griias y excavadoras manejan equipos de gran
tamafio con alta probabilidad de accidentes si estan distraidos o emocionalmente alterados.
Un sistema de reconocimiento de emociones podria identificar frustracion o distraccion en
el operador mediante el analisis de expresiones faciales o posturas. Esto permitiria activar
un protocolo de descanso obligatorio o reasignar la tarea a otro operador, asegurando un

entorno mas seguro.

En instalaciones donde los errores humanos tienen consecuencias graves, como plantas
quimicas o nucleares, estas tecnologias pueden detectar sefiales de ansiedad o nerviosismo
en los trabajadores. Esto permite intervenir rapidamente para evitar situaciones de riesgo.
Por ejemplo, si un trabajador muestra sefiales de estrés extremo mientras realiza el
mantenimiento de una valvula de presion, el sistema podria alertar al supervisor para

evaluar la situacion y garantizar la seguridad del empleado y del entorno.

Un posible uso de los sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito de la
conduccion profesional, diferente al enfoque previo sobre la deteccidon de cansancio, podria
ser su implementacion en vehiculos de transporte publico, como taxis. Estos sistemas
tendrian la capacidad de monitorizar al conductor y detectar emociones como el miedo, que
podria surgir ante un posible intento de atraco, o la ira, que podria afectar la capacidad de
toma de decisiones durante la conduccion. Asimismo, podrian identificar signos asociados
a estados de embriaguez, lo que permitiria intervenir de manera inmediata para garantizar

la seguridad tanto del conductor como de los pasajeros.

35 El Periédico. “Cdrceles de Catalufia: Inteligencia Artificial para el control de presos.” 20 de septiembre de
2023.
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Cuando el sistema detecte indicadores emocionales o fisicos que puedan poner en riesgo la
seguridad, podrian activarse diversas acciones automaticas, como notificar a un centro de
control, enviar alertas a las autoridades locales, o incluso detener el vehiculo de forma
segura. Por ejemplo, si un taxista mostrara signos de miedo extremo durante un intento de
robo, el sistema podria activar una alarma silenciosa conectada a una central de seguridad,
permitiendo una respuesta rapida por parte de las autoridades. Del mismo modo, la
deteccion de ira descontrolada o embriaguez podria desencadenar recomendaciones para

cesar la actividad temporalmente o redirigir el vehiculo a un punto seguro.

Por ejemplo, en grandes ciudades con altos indices de criminalidad, como algunas areas
metropolitanas de América Latina, estos sistemas podrian integrarse en flotas de taxis para
prevenir incidentes, protegiendo tanto a los conductores como a los pasajeros. Este enfoque
demuestra como los sistemas de reconocimiento de emociones pueden utilizarse de forma
responsable en el &mbito laboral, respetando los derechos fundamentales y mejorando la

seguridad operativa.

En todos los casos, se exige transparencia y supervision humana para minimizar riesgos y

garantizar la proteccion de los derechos de los empleados.

Como se establece en el Considerado 54 del RIA, cuando estos sistemas de reconocimiento de

emociones no estén prohibidos por estar justificados por estos motivos médicos o de seguridad,

estaran en el nivel de riesgo 2. De hecho, en el Anexo III del RIA donde se enumeran los

sistemas de IA de alto riesgo aparecen los sistemas de IA destinados a ser utilizados para el

reconocimiento de emociones:

ademas, deben clasificarse como de alto riesgo los sistemas de IA destinados a ser
utilizados para la categorizacion biométrica conforme a atributos o caracteristicas
sensibles protegidos en virtud del articulo 9, apartado 1, del reglamento (UE) 2016/679

sobre la base de datos biométricos, en la medida en que no estén prohibidos en virtud

36 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, Art 26.2 y 26.7.
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf



del presente reglamento, asi como los sistemas de reconocimiento de emociones que no

estén prohibidos con arreglo al presente reglamento.’’

Existen escenarios en los que los sistemas de reconocimiento de emociones podrian clasificarse
dentro del nivel de riesgo 3 (riesgo limitado), particularmente si no se basan en el uso de datos
biométricos de los trabajadores. El articulo 50 del RIA aborda sistemas de IA disefiados para
interactuar con personas fisicas, como los chatbots o robots de software. En casos donde estos
sistemas se limitan al uso de lenguaje escrito para deducir emociones o intenciones, se
considera que caen bajo las regulaciones menos estrictas del nivel 3, aplicandose las

obligaciones de transparencia mencionadas en el articulo 50.%

Sin embargo, si el chatbot también procesa la voz del trabajador, un dato biométrico, la
clasificacion del sistema cambiaria a niveles de riesgo mas elevados, como el nivel 1 o 2,
dependiendo de las caracteristicas especificas del sistema y su uso en el entorno laboral. Este
cambio se debe a la mayor sensibilidad de los datos biométricos y los riesgos asociados a su

procesamiento.>’
3. PROHIBICIONES EXPLICITAS

El articulo 5.1(f) prohibe los sistemas de A que se utilizan en los &mbitos del empleo, la gestion
de los trabajadores y el acceso al autoempleo, en particular para la contratacion y la seleccion
de personal, para la toma de decisiones que afecten a las condiciones de las relaciones de indole
laboral. Esto incluye también sistemas utilizados para la supervision o evaluacion de los
trabajadores, ya que estas practicas pueden tener un impacto significativo en sus perspectivas

laborales y en la dignidad del trabajo.*

37 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1. Disponible en:
https://data.consilium.europa.ecu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf

38 Mufioz Ruiz, A. B. (2024, enero 22). Los sistemas automatizados de reconocimiento de emociones en el
Reglamento UE de IA. Observatorio de Recursos Humanos. https://www.observatoriorh.com/opinion/los-
sistemas-automatizados-de-reconocimiento-de-emociones-en-el-reglamento-ue-de-ia.html

¥Mufioz Ruiz, A. B. (2024, enero 22). Los sistemas automatizados de reconocimiento de emociones en el
Reglamento UE de IA. Observatorio de Recursos Humanos. https://www.observatoriorh.com/opinion/los-
sistemas-automatizados-de-reconocimiento-de-emociones-en-el-reglamento-ue-de-ia.html

40 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, art. 5.1(f).
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf
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El Considerando 57 del RIA subraya que estos sistemas "pueden perpetuar patrones historicos

de discriminacion, como contra mujeres, determinados grupos de edad, personas con

discapacidad, u otros colectivos vulnerables”. También destaca que "los sistemas empleados

para monitorear el rendimiento y el comportamiento de las personas trabajadoras pueden

socavar sus derechos fundamentales a la privacidad y la proteccion de datos personales”.

Como se establece en el Anexo III del RIA se incluyen como sistemas de alto riesgo aquellos

que estan destinados a ser utilizados para contratacion, seleccion de personal, supervision,

evaluacion de rendimiento y asignacion de tareas. Actividades abordadas a su vez en informes

complementarios como el Dictamen conjunto del Comité Europeo de Proteccion de Datos

(CEPD) y el Supervisor Europeo de Proteccion de Datos (SEPD) (2021).4!

Contratacion y seleccion de personal:

Estas actividades han sido objeto de analisis en multiples estudios, que advierten que los
sistemas de IA pueden perpetuar sesgos historicos presentes en los datos con los que
fueron entrenados. Por ejemplo, el CEPD-SEPD (2021) considera que el uso de IA para
evaluar caracteristicas emocionales durante entrevistas puede discriminar a personas por
su tono de voz o expresiones faciales, afectando especialmente a mujeres o minorias

étnicas.
Supervision y evaluacion del rendimiento:

El uso de tecnologias que monitorean emociones en tiempo real durante la jornada laboral
podria generar un ambiente de vigilancia constante, afectando la dignidad y privacidad de
las personas trabajadoras. Estas preocupaciones han sido abordadas en documentos como
el Informe de Impacto de la IA en el Trabajo de The European Agency for Safety and
Health at Work (OSHA-EU) (2021), 4? que resalta los riesgos de estrés y ansiedad

derivados de entornos laborales excesivamente controlados.

Asignacion de tareas y decisiones laborales automatizadas:
El Considerando 54 del RIA plantea una base para reflexionar sobre como los sistemas de
reconocimiento de emociones utilizados para categorizar o clasificar a trabajadores en

funcién de sus estados emocionales podrian influir negativamente en la asignacion de

41 CEPD-SEPD. Dictamen conjunto 5/2021 sobre Ley de Inteligencia Artificial, 18 de junio de 2021.
42 OSHA-EU. Impact of Artificial Intelligence on Occupational Safety and Health, 2021.

22



responsabilidades, perpetuando desigualdades estructurales. Esta practica no solo vulnera

derechos laborales, sino que también podria afectar la igualdad de oportunidades.*®
4. ANALISIS DE LAGUNAS Y AREAS POCO DEFINIDAS EN EL RIA

Una vez visto donde se situan los sistemas de reconocimiento de emociones en el RIA, su
definicién como sistemas de alto riesgo, su prohibicion casi completa en el ambito laboral y
sus pequefias burbujas de actuacion bajo motivos médicos o de seguridad, se analizaran ciertos
aspectos sin abordar con claridad, que pueden llegar a generar incertidumbre sobre su

implementacion:
4.1 Ambigiiedad en la delimitacion de las excepciones

Aunque se mencionan motivos médicos y de seguridad, no se especifica con detalle coémo
deben aplicarse estas categorias ni como se garantiza su proporcionalidad en entornos
laborales. Aunque se menciona que estos sistemas pueden ser utilizados para proteger la salud
de los trabajadores, como en la deteccion de estrés, no se establece como medir la
proporcionalidad de su implementacion. ;Qué niveles de estrés justificarian su uso? ;Qué tipo
de intervenciones serian aceptables? Estas preguntas quedan abiertas, dejando margen para

interpretaciones dispares en distintos sectores.

En lo que respecta a cuando estos sistemas se fundamenten en motivos de seguridad, los casos
aceptados, como el andlisis de comportamientos en entornos de alto riesgo, tampoco estan
claramente definidos. ;Qué constituye un "incidente grave" suficiente para justificar el uso de
estos sistemas? Ademas, no se abordan las posibles repercusiones sobre la privacidad de los

trabajadores en entornos donde la vigilancia es constante.

Desde mi punto de vista, la inclusion de ejemplos practicos y criterios de evaluacion
especificos, como un listado de indicadores emocionales relevantes (frustracion, desanimo,
satisfaccion...) o protocolos para validar su uso (fase previa, fase de uso, evaluacion...) , podria

reducir esta ambigiiedad.

43 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, Considerado 54.
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf
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4.2 Falta de orientacion sobre supervision y evaluacién: Un analisis del articulo 26

- La Supervision Humana

El articulo 26 del Reglamento Europeo de IA de 2024 establece un marco claro y ambicioso
para regular el despliegue de sistemas de IA de alto riesgo. Este enfoque demuestra un
compromiso con la seguridad, la transparencia y la supervision humana en el uso de tecnologias
avanzadas, especialmente en entornos laborales. Sin embargo, el analisis del articulo también

pone de manifiesto ciertos aspectos que podrian fortalecerse para maximizar su efectividad.

El reglamento hace un profundo énfasis en la obligatoriedad de la supervision humana. La
obligacion de contar con personas fisicas competentes y formadas para supervisar los sistemas
de IA (articulo 26.2 RIA) refuerza el papel de los humanos en el control de decisiones
automatizadas. Esto asegura que la tecnologia no opere de manera independiente en escenarios

criticos, lo que protege los derechos fundamentales de las personas trabajadoras.

Aunque el reglamento exige supervision humana, no detalla las competencias especificas ni
los criterios para definir quiénes deben ocupar este rol. Por ejemplo, en un contexto laboral,
podria ser crucial especificar si los supervisores deben contar con conocimientos en ética

algoritmica o en la interpretacion de datos biométricos.

El modelo regulatorio por el que ha optado la Comision responsabiliza a los
proveedores de los sistemas del cumplimiento de los requisitos obligatorios como la
supervision humana, poniendo definitivamente el enfoque normativo sobre las fases de
disefio y desarrollo de estas tecnologias que habian permanecido fuera del analisis

doctrinal juridico y de las iniciativas politicas.**

Pues son los proveedores quienes deben definir las medidas adecuadas de supervision humana

antes de su introduccion en el mercado o puesta en servicio.*

4 Ohm, P., & Lehr, D. (2017). Playing with the Data: What Legal Scholars Should Learn about Machine
Learning. UC Davis Law Review, 51(2), 655 y ss. Recuperado de UC Davis Law Review pp. 231-232

4 Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio
de 2024 por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y se modifican
determinados actos legislativos de la Union. Diario Oficial de la Union Europea, L, 168/1, Art 13.2 d).
Disponible en: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-48-2024-INIT/en/pdf
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Como expresan Obregén Fernandez y Lazcoz Moratinos,*

sefala que la introduccion de un
operador humano en la toma de decisiones automatizadas preserva la dignidad humana y
contrarrestar la deshumanizacion inherente a los sistemas totalmente automatizados. Este
human in the loop actlia como un contrapeso necesario para evitar el impacto negativo de

decisiones automatizadas exclusivas.

Los mecanismos de gobernanza basados en la supervision humana reflejan una cultura juridica
europea que prioriza la dignidad y los derechos de los individuos sobre la automatizacion
total.*” Este modelo normativo contrasta con enfoques norteamericanos mas permisivos,
destacandose el papel crucial del operador humano como elemento protector frente a posibles

vulneraciones de derechos fundamentales, tales como la privacidad y la no discriminacion.*®

La supervision humana no es un concepto nuevo en el ambito normativo europeo. Por ejemplo,
la Directiva (UE) 2016/680 establece el derecho a no ser objeto de decisiones basadas
unicamente en el tratamiento automatizado de datos, una disposicion que se alinea con el
enfoque del RIA. Segun el Comité Europeo de Proteccion de Datos, la supervision debe ser
significativa y llevada a cabo por personas autorizadas, capacitadas y competentes para analizar

los datos pertinentes.*’

A pesar de los avances, los autores subrayan que los mecanismos de supervision humana
establecidos en la normativa europea actual son insuficientes en términos legislativos y
aplicativos. Obregon Fernandez y Lazcoz Moratinos (2024) argumentan que, aunque se
reconoce la importancia de la supervision humana, su regulacion especifica sigue siendo
limitada, dejando espacio para interpretaciones divergentes que pueden comprometer la

efectividad de estas disposiciones en la practica.

- Incidentes graves

46 Ohm, P., & Lehr, D. (2017). Playing with the Data: What Legal Scholars Should Learn about Machine
Learning. UC Davis Law Review, 51(2), 655 y ss. Recuperado de UC Davis Law Review.pp. 231-232

47 Obregén Fernandez, A., & Lazcoz Moratinos, G. (2024). La supervision humana de los sistemas de
inteligencia artificial de alto riesgo. Aportaciones desde el derecho internacional humanitario y el derecho de
la Union Europea. Dialnet.

48 Sheridan. (1995). Human-Centered Automation: Oxymoron or Common Sense?. IEEE International
Conference on Systems, Man and Cybernetics, pp. 823—828. https://doi.org/10.1109/ICSMC.1995.537867

4 Obregén Fernandez, A., & Lazcoz Moratinos, G. (2024). La supervision humana de los sistemas de
inteligencia artificial de alto riesgo. Aportaciones desde el derecho internacional humanitario y el derecho de
la Union Europea. Dialnet. pp 12-13.
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El articulo 26.5 RIA establece mecanismos claros para monitorear los sistemas y actuar en caso
de detectar incidentes graves, lo que refleja un enfoque preventivo hacia posibles problemas
técnicos o éticos. Este requisito es particularmente relevante en sectores sensibles como la

salud, la seguridad o la gestion de datos personales.

El articulo menciona la obligacion de informar sobre incidentes graves. La definicion de
“incidente grave” recogida en el Reglamento de Inteligencia Artificial, que abarca desde dafios
a la salud hasta perjuicios graves al medio ambiente, propiedad, infraestructuras criticas o a
derechos fundamentales, presenta importantes lagunas cuando se analiza desde la perspectiva
del entorno laboral. Aunque incluye el incumplimiento de obligaciones vinculadas a los
derechos fundamentales, omite toda referencia especifica a contextos como el trabajo, donde
el uso de sistemas de reconocimiento de emociones puede tener impactos severos sin que exista
un dafio fisico inmediato. Un sistema de IA que discrimina sistematicamente a mujeres
embarazadas al asignarles menos turnos o tareas menos cualificadas podria tener efectos graves

sobre sus medios de subsistencia, sin que ello encaje claramente en ninguna de las letras a-d.

Eh 1Y

Ademas, la ambigiiedad de términos como “grave”, “irreversible” o “indirectamente” dificulta
una aplicacion homogénea y genera incertidumbre sobre cuando debe considerarse activado

este umbral.

También se excluyen expresamente los dafios psicosociales o emocionales, a pesar de que estas
herramientas pueden generar ansiedad o sensacion de vigilancia constante en entornos como el
teletrabajo o la atencion al cliente. Igualmente, no se contemplan situaciones de riesgo
inminente que aun no se han materializado: por ejemplo, un algoritmo que empieza a sesgar
decisiones en funcion del género o la edad no tendria por qué ser reportado como incidente
grave hasta que el perjuicio sea plenamente visible. Esta vision limitada deja fuera muchos
escenarios donde los sistemas de IA pueden vulnerar derechos laborales de forma significativa,

pero no entran técnicamente dentro del concepto de incidente grave tal y como esté redactado.
- Transparencia laboral

EL RIA establece una serie de requisitos de transparencia desde fases previas a la introduccion

en el mercado o puesta en servicio. Debe asegurarse que los responsables del despliegue
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entienden su funcionamiento, evaluan su funcionalidad y comprenden sus fortalezas y

limitaciones.>®

Sin embargo, al estudiar las areas poco definidas en el reglamento, nos interesa ver como los
responsables del despliegue se comunican con los trabajadores. Aunque el articulo 26.7
garantiza el derecho a la informacion, no especifica qué contenido debe incluirse en estas
comunicaciones. La obligacion de transparencia establecida en el articulo 26.7 del Reglamento
de IA busca proteger a las personas trabajadoras mediante una comunicacion abierta sobre los
sistemas de IA implementados en el ambito laboral. Sin embargo, esta disposicion carece de
precision sobre los contenidos especificos que deben incluir estas comunicaciones. Segun
Muiloz Ruiz (2022), la informacion debe abarcar desde los algoritmos y datos utilizados hasta
las medidas de supervision humana y los impactos potenciales sobre los derechos laborales,
siempre presentada de forma clara y comprensible.’! El tema de los convenios colectivos se
estudia mas adelante en este trabajo, se incluye esté a continuacion para ejemplificar como se
aborda los requisitos de transparencia en la practica. El convenio colectivo de Just Eat con los
sindicatos CCOOQO y UGT destacan la creacion de comisiones especificas, como la Comision
Algoritmo, para supervisar el uso de sistemas de [A, garantizando la participacion activa de los

representantes de los trabajadores y reforzando la confianza en estas tecnologias.

Ademas, el nuevo articulo 2 bis del Real Decreto 1659/1998 por el que se desarrolla el articulo
8, apartado 5, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores amplia las obligaciones del empleador,
exigiendo que se detalle la l6gica de los algoritmos, los parametros utilizados y las medidas de
correccion adoptadas, con el fin de evitar riesgos como la discriminacion o la opacidad en la

toma de decisiones automatizadas.’® Estas propuestas no solo fortalecen el derecho a la

%0 Diario La Ley. (2024). La transparencia en el desarrollo de la IA, ;cudl es el enfoque del reglamento europeo?
Recuperado de
https://diariolaley.laleynext.es/Content/Documento.aspx?params=H4sIAAAAAAAEADVPwU7DMAz9m1yQ
UNIQEAdfunGYhCYO0KuSuarWWsrgd4TIn-nmyDg_X87Gc_-
7uQ1p4uBhyZ9CHhiqrick2S6h16LeQMhwzbZ4fBCsa9BHi65rxSj80 11TqSdhW8MzGMI8rwsnV51p8jrjyhsaQ
09b6NxxGOb977zca NnAraW4C-

OKJkpGbeZrfW9hdnwk1zB84ERwWSB5ZHzMvIr9wVszY 6WPq8cRdiwz0a7TBSGvINcVIiPUIs1934Irn9Uc7N
8JB2qFIyRfC_PqN3SQ8BAAA=WKE

31 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch. pp. 168-174.

52 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch. p. 178.

33 Mufioz Ruiz, A. B. (2023). Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
Implicaciones Juridicos-Laborales. Editorial Tirant lo Blanch. pp. 179-180.
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informacion, sino que promueven una integracion ética y transparente de la [A en el ambito

laboral.

CAPITULO 1V: EL REGLAMENTO GENERAL DE PROTECCION DE DATOS
(RGPD)

Una vez hecho el analisis del RIA, la norma principal que trata los sistemas de reconocimiento
de emociones y por tanto las emociones de las personas trabajadoras, no se puede pasar por
alto el analisis del RGPD. Una norma que lleva muchos maés afios regulando los datos de
caracter personal y que ademds ha sido adaptado al marco legal espafiol a través de la
LOPDGDD que sera estudiada mas tarde en el trabajo. Estos sistemas recogen informacion
sobre nuestras expresiones y rasgos faciales, que estan considerados como datos biométricos
bajo el RGPD. Este reglamento protege “directamente” nuestros rasgos fisicos y por tanto
“indirectamente” nuestras emociones.>* Ambas normas europeas consiguen crear un marco de

proteccion conjunta.
1. INTRODUCCION AL MARCO NORMATIVO DE PROTECCION DE DATOS
1.1 Regulacion europea: El Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD)

El Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD), adoptado en 2016 y plenamente
aplicable desde mayo de 2018, constituye el marco juridico principal para la proteccion de los
datos personales en el ambito de la Union Europea. Este reglamento establece normas claras
sobre como deben recogerse, procesarse y protegerse los datos personales, con el objetivo de

garantizar los derechos fundamentales de las personas en un entorno cada vez mas digitalizado.

El RGPD se aplica al tratamiento de datos personales realizado por responsables o encargados
establecidos en la Union Europea, independientemente de si dicho tratamiento tiene lugar
dentro o fuera de la UE. Asimismo, se extiende a organizaciones fuera de la UE que traten
datos de ciudadanos europeos, siempre que dichas actividades estén relacionadas con la oferta

de bienes o servicios o con el monitoreo de su comportamiento dentro de la Unién.>’

54 Maldita.es. (9 de abril de 2024). ;Son nuestras emociones datos personales? Qué dice la ley de proteccion de
datos sobre el reconocimiento de emociones y el andlisis de sentimientos con I4. Maldita Tecnologia.
Recuperado de https://maldita.es/malditatecnologia/20240409/emociones-datos-personales-protegidos/
33Agencia Espafiola de Proteccion de Datos [AEPD]. (2024). ;Cudl es el admbito de aplicaciéon del RGPD?
Recuperado de https://www.aepd.es/preguntas-frecuentes/2-rgpd/1-de-aplicacion/FAQ-0202-cual-es-el-ambito-
de-aplicacion-del-rgpd
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El RGPD se sustenta en una serie de principios esenciales, algunos de ellos seran objeto de

analisis mas adelante, que orientan el tratamiento de los datos personales:

56 57

Tratamiento proporcionado, legal y transparente: El tratamiento debe ser legitimo, claro
y acorde a las expectativas del interesado.

Limitacion de la finalidad: Los datos solo pueden recogerse para fines especificos,
explicitos y legitimos.

Minimizacion de datos: Los datos deben ser adecuados, pertinentes y no excesivos para
la finalidad con la que vayan a ser usados.

Exactitud: Los datos personales deben ser precisos y mantenerse actualizados.
Limitacion del plazo de conservacion: Los datos no deben conservarse mas tiempo del
necesario para los fines del tratamiento.

Integridad y confidencialidad: Los datos deben tratarse de manera segura, garantizando
su proteccion frente al acceso no autorizado o pérdida.

Responsabilidad proactiva (accuntability): Los responsables o encargados del
tratamiento deben no solo cumplir con la normativa, sino también ser capaces de

demostrar dicho cumplimiento.

El RGPD presta especial atencion a los datos sensibles, como los relativos al origen étnico, la

salud, la orientacion sexual o los datos biométricos. Estos ultimos, utilizados para identificar

de manera Unica a una persona, estan directamente implicados en los sistemas de

reconocimiento de emociones. Segun el articulo 9 del RGPD, el tratamiento de datos sensibles

estd prohibido salvo que se cumpla alguna de las excepciones previstas, como el

consentimiento explicito del interesado o cuando sea necesario para cumplir obligaciones

laborales especificas bajo un marco legal.

E1 RGPD refuerza los derechos de las personas sobre sus datos personales. Entre ellos destacan:

Derecho de acceso: conocer qué datos estan siendo tratados y con qué finalidad.

36 Grupo Adaptalia. (2024). Principios de la proteccion de datos. Recuperado de
https://grupoadaptalia.es/blog/principios-de-la-proteccion-de-
datos/#:~:text=Lo0s%20principios%20protecci%C3 %B3n%20de%20datos,y%20(vii)%20responsabilidad%20Pr

oactiva

7 Arena. (2024). ;Cudles son los 7 principios del RGPD? Recuperado de
https://www liberties.eu/es/stories/cuales-son-los-7-principios-del-rgpd/44265
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- Derecho de rectificacion y supresion: corregir errores o eliminar datos cuando ya no
sean necesarios.

- Derecho a la portabilidad: solicitar que los datos se transfieran a otro responsable del
tratamiento.

- Derecho a la oposicion y a la limitacion del tratamiento: impedir o restringir el uso de

los datos en determinados casos.>®

En el entorno laboral, el RGPD impone desafios especificos, especialmente en relacion con el
equilibrio entre los intereses del empleador y los derechos del trabajador. La recopilacion de
datos biométricos para herramientas como el reconocimiento de emociones requiere una base
juridica sélida y el cumplimiento estricto de los principios de proporcionalidad y
minimizacion. Las empresas deben demostrar que el tratamiento es necesario para cumplir una

finalidad legitima y que no existen alternativas menos invasivas.*’

El RGPD establece, ademas, que las relaciones laborales no deben comprometer los derechos
de privacidad del empleado, exigiendo que cualquier tratamiento de datos biométricos esté
adecuadamente documentado, incluyendo evaluaciones de impacto que identifiquen riesgos
y propongan medidas para mitigarlos. Estas evaluaciones de impacto que exige el RGPD no
son idénticas a las exigidas por el RIA, difieren en su enfoque, alcance y contenido. Mientras
que la evaluacion del RIA se centra en los riesgos que un sistema de IA de alto riesgo puede
generar sobre los derechos fundamentales en general, incluyendo libertad, dignidad o no
discriminacion, la del RGPD se limita a los riesgos vinculados al tratamiento de datos
personales. Ademas, la del RIA la realizan proveedores y responsables del despliegue y exige
considerar el contexto especifico de uso, como el entorno laboral, este estudio se denomina en
la practica FRAIA (Fundamental Rights and Algorithm Impact Assessment), mientras que la
del RGPD corresponde al responsable del tratamiento de datos y se enfoca en garantizar la
privacidad y seguridad de la informacion personal, conocido en la practica como DPIA (Data
Protection Impact Asessment). Aunque pueden coexistir, tienen finalidades distintas y no se
sustituyen entre si. Ademas, el RIA explica en su articulo 27.3 como ambas se complementan

para evitar repeticion.

38 Agencia Espafiola de Proteccion de Datos. (2024). Ejerce tus derechos. AEPD. https://www.aepd.es/derechos-
y-deberes/ejerce-tus-derechos

% Garriga Dominguez, A. (2024). "Los derechos ante los sistemas biométricos que incorporan Inteligencia
Artificial." Derechos y Libertades, 51, 117-149.
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1.2 Legislacion espafiola: La Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia

de los Derechos Digitales (LOPDGDD)

La Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos
Digitales (LOPDGDD) adapta el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) al
marco legal espafiol, estableciendo disposiciones especificas para su aplicacion en distintos
ambitos, incluido el laboral. Esta normativa refuerza los derechos de los ciudadanos y regula
situaciones especificas que el RGPD deja abiertas a la interpretacion de los Estados

miembros.*°

La LOPDGDD se aplica al tratamiento de datos personales de cualquier persona fisica en
territorio espafiol. Ademas de complementar el RGPD, introduce normas particulares sobre la
proteccion de datos en areas clave, como las relaciones laborales, el uso de tecnologias de la

informacion y la garantia de los derechos digitales.

La LOPDGDD establece normas especificas para el tratamiento de datos en el ambito laboral,
regulando cuestiones como el uso de sistemas de videovigilancia, la geolocalizacion y la
monitorizacion de dispositivos electronicos proporcionados por el empleador.®! Estas
disposiciones son esenciales para garantizar un equilibrio entre el control empresarial y los

derechos fundamentales del trabajador.

Este texto legal introduce el reconocimiento de derechos digitales especificos, como el derecho
a la desconexion digital en el ambito laboral y el derecho a la intimidad frente al uso de
dispositivos digitales. Estas garantias buscan proteger a los empleados frente a posibles

intrusiones en su privacidad derivadas del uso de tecnologias avanzadas.®

En linea con el RGPD, la LOPDGDD considera los datos biométricos, como los empleados en

sistemas de reconocimiento de emociones cuando se cumplan los requisitos del articulo 4.14

6 Espafia. (2018). Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales. Boletin Oficial del Estado. https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-
consolidado.pdf

61 Espafia. (2018). Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales. Boletin Oficial del Estado. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-16673
Articulos 89, 87 y 90.

62 Espafia. (2018). Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales. Boletin Oficial del Estado. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-16673
arts 87 y 88
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del RGPD, como categorias especiales de datos personales que requieren una proteccion

reforzada. Su tratamiento esta condicionado a:

- Una base de legitimacion solida de entre las previstas en el articulo 6 del RGPD, como
el cumplimiento de obligaciones legales o la proteccion de intereses vitales que, en el
caso de los datos biométricos, al ser considerados de caracter especial, debera ser
acompafiada de una de las previsiones del articulo 9.2 del RGPD como, por ejemplo,
que el tratamiento sea necesario para fines de medicina preventiva o laboral, evaluacion
de la capacidad laboral del trabajador, diagndstico médico, prestacion de asistencia o
tratamiento de tipo sanitario o social.

- Proporcionalidad y necesidad: El empleador debe justificar que no existen alternativas
menos intrusivas para alcanzar la finalidad legitima perseguida.

- Evaluaciones de impacto: En casos donde se usen tecnologias avanzadas que puedan
generar riesgos significativos para los derechos de los empleados, es obligatorio realizar

evaluaciones previas.
2. DATOS BIOMETRICOS
2.1 Definicion y naturaleza de los datos biométricos

Los datos biométricos se definen en el articulo 4.14 del RGPD como aquellos datos personales
obtenidos a partir de caracteristicas fisicas, fisioldgicas o conductuales de una persona, que
permiten o confirman su identificacion unica. Estos datos incluyen, entre otros, huellas
dactilares, rasgos faciales, patrones de voz, iris y, en el caso del reconocimiento de emociones,
expresiones faciales, tono de voz o ritmo cardiaco derivados de procesos tecnoldgicos

avanzados.®
Los datos biométricos presentan caracteristicas que los hacen especialmente sensibles:®*

- Unicidad: Son exclusivos de cada individuo, lo que los convierte en una herramienta

eficaz para la identificacion o autentificacion personal.

% Unién Europea. (2016). Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de
2016,

% Asociacion de Bancos Miltiples de la Reptiblica Dominicana (ABA). (2023, 11 de octubre). El valor de los
datos biométricos: ;jComo proteger tu identidad digital? Asociacion de Bancos Multiples de la Reptblica
Dominicana. https://aba.org.do/articulos-perspectivas/valor-de-los-datos-biometricos-como-proteger-identidad-
digital/
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- Inmutabilidad: No pueden ser alterados facilmente sin procedimientos invasivos, a
diferencia de contrasefias o claves alfanuméricas.
- Vinculacion directa con la persona: Estos datos estdn intrinsecamente ligados a la

identidad del individuo y, en muchos casos, a su privacidad mas profunda.

El articulo 9 del RGPD clasifica los datos biométricos como una categoria especial de datos
personales cuando se utilizan para identificar a una persona de manera inequivoca. Esto
incluye cualquier tratamiento relacionado con herramientas de reconocimiento de emociones,
ya que suelen analizar rasgos fisicos y fisioldgicos para interpretar estados emocionales,

estableciendo una conexion directa con la identidad del individuo.

El reconocimiento de emociones combina el analisis de datos biométricos con algoritmos de
inteligencia artificial para interpretar y categorizar estados emocionales, descripcion doctrinal,
ampliamente aceptada en documentos de caracter técnico, informes institucionales (como del
SEPD, CEPD, IEEE SA, EU-OSHA, todos estos 6rganos han sido enumerados en la lista de

abreviaturas utilizadas). Esto incluye la monitorizacion de:

- Expresiones faciales: identificacion de microexpresiones que reflejan emociones
especificas.

- Modulacién de voz: andlisis de patrones vocales como el tono, la velocidad o el
volumen.

- Fisiologia corporal: monitoreo del ritmo cardiaco, la presion arterial o la conductancia

de la piel mediante sensores.

Estos elementos amplian el alcance de los datos biométricos, situandolos en una posicion de
alto riesgo para la privacidad debido a su capacidad de inferir aspectos profundamente

personales, como emociones o estados mentales.

El uso de datos biométricos, particularmente en sistemas de reconocimiento de emociones,

conlleva riesgos significativos:%

% Audidat. (2024). Reconocimiento de emociones y proteccion de datos. Audidat.
https://www.audidat.com/blog/proteccion-de-datos/reconocimiento-de-emociones-y-proteccion-de-datos/
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- Vulneracién de la privacidad: la naturaleza intima de estos datos puede exponer
aspectos de la vida personal del individuo que exceden el propdsito original del
tratamiento.

- Uso indebido o excesivo: los datos biométricos pueden ser tratados con fines
secundarios o discriminatorios si no se establecen controles estrictos.

- Riesgo de seguridad: una vez comprometidos, los datos biométricos no pueden
“cambiarse” como una contrasefia, lo que los convierte en un objetivo altamente

atractivo para ciberataques.

3. PRINCIPIOS del RGPD APLICABLES AL TRATAMIENTO DE DATOS EN EL
AMBITO LABORAL

3.1 Licitud, legitimidad y transparencia

El principio de licitud, lealtad y transparencia es uno de los pilares fundamentales del
Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD), establecido en su articulo 5.1(a). Este
principio exige que el tratamiento de datos personales sea legitimo, respetuoso con los derechos
del interesado y realizado de manera clara y accesible. En el ambito laboral, cobra especial
relevancia debido a la posicion de vulnerabilidad del trabajador frente al empleador,
especialmente cuando se emplean tecnologias como los sistemas de reconocimiento de

emociones. %

En el caso de los sistemas de reconocimiento de emociones, es esencial demostrar que su uso
es estrictamente necesario y proporcional al objetivo declarado, evitando cualquier

tratamiento que exceda los fines legitimos.

El tratamiento de datos personales debe realizarse de manera respetuosa con las expectativas
razonables del trabajador y evitando cualquier tipo de engafio o abuso. En el &mbito laboral,

esto requiere que:®’

- El empleador explique de forma clara el propdsito del tratamiento y su necesidad.

% Agencia Espafiola de Proteccion de Datos [AEPD]. (2024). Principios. Recuperado de
https://www.aepd.es/derechos-y-deberes/cumple-tus-deberes/principios

%7 Boletin Oficial del Estado [BOE]. (2018). Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales. Recuperado de https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-
2018-16673-consolidado.pdf
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- Se garantice que el tratamiento no se utilizara de manera discriminatoria, intrusiva o
perjudicial para el empleado.
- Se limiten las finalidades del tratamiento exclusivamente a aquellas previamente

declaradas.

Por ejemplo, si un sistema de reconocimiento de emociones se utiliza para evaluar el
desempefio de los trabajadores, no seria leal emplearlo posteriormente para fines disciplinarios

sin haberlo comunicado previamente.

La transparencia exige que los trabajadores sean informados de manera clara, accesible y
comprensible sobre como se tratan sus datos personales. En el caso de herramientas de
reconocimiento de emociones, esta transparencia es especialmente crucial, ya que el
tratamiento involucra datos biométricos sensibles. Es recomendable que esta informacion se
proporcione mediante clausulas informativas claras y detalladas, y que se comunique no solo
al inicio de la relacion laboral, sino también cada vez que se introduzcan nuevos sistemas o se

modifiquen las finalidades del tratamiento.

Aplicar estos principios en el uso de sistemas de reconocimiento de emociones presenta varios

desafios:

- Validez limitada del consentimiento: en el entorno laboral, el consentimiento puede no
considerarse plenamente valido debido a la relacion de subordinacion.

- Ambigiiedad en las finalidades: el uso de estas tecnologias puede generar confusion si
no se delimitan claramente los propositos.

- Acceso a informacion comprensible: los sistemas de inteligencia artificial y algoritmos
complejos pueden dificultar la comprension del tratamiento por parte de los

trabajadores.
3.2 Minimizacion y limitacion de la finalidad

Los principios de minimizacion y limitacion de la finalidad estan consagrados en los articulos
5.1(c) y 5.1(b) del RGPD, y constituyen un pilar esencial para garantizar un tratamiento de

datos personales respetuoso con los derechos fundamentales.

La minimizacion de datos establece que solo deben recopilarse y tratarse los datos

estrictamente necesarios para cumplir con la finalidad declarada. Este principio exige:
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- Adecuacion: los datos recogidos deben ser pertinentes y utiles para el propodsito
legitimo del tratamiento.

- Relevancia: s6lo deben incluirse los datos que sean imprescindibles para alcanzar la
finalidad establecida.

- Limitacion: se deben evitar recopilaciones excesivas o superfluas de datos personales.

En el caso de los sistemas de reconocimiento de emociones, esto significa que unicamente se
deberian procesar las métricas biométricas directamente relacionadas con el objetivo del
tratamiento, como, por ejemplo, identificar niveles de estrés en tareas especificas. Pero, en
cambio, no estaria justificado registrar expresiones faciales fuera del horario laboral o en

contextos ajenos al trabajo.

El principio de limitacion de la finalidad establece que los datos personales deben ser recogidos
y tratados para fines especificos, explicitos y legitimos, y no podran ser utilizados
posteriormente para otros propositos incompatibles con los originales. En el ambito laboral,
esto implica que el empleador debe delimitar con claridad las finalidades del uso de
herramientas de reconocimiento de emociones. Cualquier cambio en las finalidades del
tratamiento debera ser notificado al trabajador y, en su caso, contar con una nueva base juridica
y no se permitira el uso de estos datos para fines secundarios no relacionados, como sanciones

disciplinarias o andlisis personales no autorizados.

Por ejemplo, si un sistema de reconocimiento de emociones se utiliza para analizar el bienestar
emocional de los trabajadores, no seria legitimo emplear los datos recopilados para decisiones
de despido sin haber comunicado previamente esta finalidad. Todo ello, exclusivamente desde
la perspectiva de la regulacion de proteccion de datos y sin entrar en este apartado a analizar
las implicaciones del Reglamento de Inteligencia Artificial. Posteriormente, a falta de
jurisprudencia actual, se llevara a cabo un analisis conjunto para ver como se combina la

aplicacion de ambas normas.
3.3 Integridad y confidencialidad

El principio de integridad y confidencialidad, recogido en el articulo 5.1(f) del RGPD, exige
que los datos personales sean tratados de manera segura, protegiéndolos contra accesos no
autorizados, alteraciones indebidas, pérdidas accidentales o destruccion ilicita. En el caso del
reconocimiento de emociones, resulta especialmente relevante debido a la sensibilidad de los

datos biométricos tratados, los cuales requieren medidas reforzadas de seguridad.
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La integridad implica garantizar que los datos recopilados sean precisos y representen
fielmente la realidad. Ademas, deben implementarse mecanismos que eviten manipulaciones
indebidas y aseguren que los datos permanecen intactos durante todo el proceso de tratamiento.
Por ejemplo, en un sistema de reconocimiento de emociones, es esencial que las métricas
recogidas reflejen con exactitud las expresiones faciales o las variaciones fisiologicas sin

alteraciones injustificadas.®

Por otro lado, la confidencialidad busca restringir el acceso a los datos inicamente a personas
autorizadas para fines especificos. Esto requiere establecer sistemas de proteccién, como el
cifrado de la informacion y protocolos que aseguren la autenticacion de usuarios. En el &mbito
laboral, los datos emocionales, como registros de estrés o emociones detectadas, deben estar
protegidos y accesibles s6lo a quienes tengan autorizacion explicita, previniendo un uso

indebido o divulgaciones no autorizadas.

Para garantizar ambos principios, las empresas deben adoptar medidas técnicas y organizativas
adecuadas, como realizar evaluaciones de impacto para prever riesgos, almacenar los datos en
entornos seguros y formar al personal que los gestiona. El incumplimiento de estos requisitos
puede derivar en graves consecuencias, como la filtracion de datos sensibles, la pérdida de
confianza por parte de los empleados o sanciones legales significativas. En el contexto del
reconocimiento de emociones, cumplir con el principio de integridad y confidencialidad no
solo protege la privacidad de los trabajadores, sino que también fortalece un entorno laboral

ético y respetuoso.
4. BASE JURIDICA EN EL AMBITO LABORAL

El tratamiento de datos personales en el ambito laboral requiere una base juridica sélida,
especialmente cuando se utilizan sistemas de reconocimiento de emociones, debido a la
sensibilidad de los datos biométricos involucrados. Aunque el consentimiento del trabajador
figura como una de las bases legales previstas en el articulo 6 del RGPD, su validez en este
contexto es limitada debido a la relacion de subordinacion inherente al contrato laboral. Para
que el consentimiento sea considerado libre, debe existir una auténtica capacidad de eleccion

por parte del trabajador, sin que su negativa tenga consecuencias negativas. En la practica, esta

% Garcia, A. (2024). Los derechos ante los sistemas biométricos que incorporan inteligencia artificial.
Recuperado de archivo local.
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libertad es cuestionable, ya que los empleados pueden sentirse obligados a aceptar para evitar
represalias o conflictos. Por ello, el consentimiento deberia emplearse tinicamente como ultima
opcion y en casos excepcionales donde no existan alternativas viables, acompafidndose siempre

de garantias reforzadas.

En el ambito laboral, las bases juridicas mas solidas y practicas suelen ser el cumplimiento de
una obligacion legal, la ejecucion del contrato laboral o los intereses legitimos del empleador.
El cumplimiento de una obligacion legal podria ser aplicable cuando exista una normativa
especifica que exija el tratamiento de datos, como la prevencion de riesgos laborales en sectores
de alto estrés o exposicion emocional, siempre que se cumplan los principios de

proporcionalidad y necesidad.

Los intereses legitimos del empleador podrian también tedricamente justificar el uso de
sistemas de reconocimiento de emociones, pero su aplicacion esta supeditada a la realizacion

de un test de proporcionalidad. Este test debe evaluar si:

1. El tratamiento es adecuado para alcanzar el objetivo perseguido.

2. Es necesario porque no existen medidas menos lesivas que puedan lograr el mismo
resultado.

3. Existe un equilibrio entre el interés del empleador y los derechos fundamentales del

trabajador.

Por ejemplo, un empleador podria justificar el uso de estas tecnologias para mejorar el bienestar
emocional de los empleados en un entorno laboral de alta exigencia, pero solo si demuestra que

no hay otras herramientas menos invasivas que permitan identificar el estrés o la fatiga.
5. EVALUACIONES DE IMPACTO RELATIVAS A LA PROTECCION DE DATOS

La evaluacion de impacto relativa a la proteccion de datos (EIPD) es un requisito establecido
en el articulo 35 del RGPD para los tratamientos que, debido a su naturaleza, alcance, contexto
o finalidades, puedan generar un alto riesgo para los derechos y libertades de las personas. Se
deberan realizar siempre que se haga un tratamiento a gran escala de datos biométricos. Estas
evaluaciones de impacto han sido ya brevemente mencionadas en el principio de este capitulo
cuando se las ha comparado con las que exige el RIA, a continuacion, se analizan mas en
detalle. La EIPD debe incluir una serie de elementos fundamentales para garantizar un

tratamiento seguro y conforme a la normativa:
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- Descripcion del tratamiento: Debe detallarse como se recopilan, procesan y almacenan
los datos biométricos, asi como las tecnologias empleadas.

- Analisis de la necesidad y proporcionalidad: Es imprescindible justificar que el
tratamiento es necesario para alcanzar una finalidad legitima y que no existen
alternativas menos intrusivas.

- Identificacion de riesgos: Se deben identificar los posibles impactos negativos sobre los
derechos de los trabajadores, como la pérdida de privacidad, discriminacién o sesgos
algoritmicos.

- Medidas de mitigacion: Establecer medidas concretas para reducir los riesgos
identificados, como la anonimizacién de datos, el cifrado de informacion o la

implementacion de controles de acceso.

El incumplimiento de la obligacion de realizar una EIPD puede acarrear sanciones
significativas bajo el RGPD, ademas de dafios reputacionales para la empresa. Ademas, si se
detectan vulneraciones de derechos derivadas de un tratamiento no evaluado adecuadamente,
los trabajadores afectados podrian reclamar compensaciones econdmicas o impugnar el uso de

estas tecnologias.

Las evaluaciones de impacto relativas a la proteccion de datos son una herramienta esencial
para garantizar que el uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral
sea seguro, ético y conforme al marco normativo. Al identificar y mitigar riesgos desde el
inicio, las empresas no solo protegen los derechos de los trabajadores, sino que también

fortalecen la confianza en estas tecnologias y evitan posibles conflictos legales y laborales.
6. TRANSPARENCIA Y DERECHO A LA INFORMACION DEL TRABAJADOR
Se ha hablado de transparencia previamente en este trabajo al tratarse el RIA. Sin embargo,

Transparencia-RGPD y la Transparencia-AlA tienen significados diferentes, establecen
obligaciones para actores diferentes, se refieren a categorias de informacion distinta,
tanto en contenido como en redaccion, y se dirigen a destinatarios diferentes. Por lo

tanto, si se proporciona a los interesados la misma informacion que se elabore desde el
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punto de vista de Transparencia-AIA, no se estaria cumpliendo los deberes de

Transparencia-RGPD.%

La transparencia y el derecho a la informacion son principios fundamentales del RGPD que
garantizan que los trabajadores comprendan claramente como y por qué se recopilan y procesan
sus datos personales. En el caso de los sistemas de reconocimiento de emociones, este principio
adquiere especial relevancia debido a la sensibilidad de los datos biométricos tratados. El
empleador esta obligado a proporcionar informacion clara, concisa y accesible al trabajador
antes de iniciar cualquier tratamiento.”® Esta informacién debe incluir, entre otras cuestiones,
la identidad del responsable del tratamiento, las finalidades especificas para las cuales se usaran
los datos, la base juridica que lo sustenta, la existencia de posibles cesiones o transferencias
internacionales de datos, las categorias de datos tratados, la duracion del tratamiento y los

derechos que puede ejercer el trabajador, como el acceso, la rectificacion o la supresion.”!

Es fundamental que esta informacion se presente en un lenguaje claro, evitando tecnicismos, y
a través de medios facilmente accesibles, como politicas internas, contratos laborales o
plataformas digitales. Ademas, debe ser actualizada cuando se produzcan cambios en las
finalidades o condiciones del tratamiento, garantizando que los trabajadores estén siempre al
tanto de como se gestionan sus datos personales. Por ejemplo, si la empresa decide utilizar el
sistema de reconocimiento de emociones para nuevas finalidades, debera informar previamente

a los empleados de forma comprensible y detallada.

La transparencia debe mantenerse durante todo el ciclo de tratamiento, no solo en el momento
de la recopilacion de los datos. Esto implica establecer canales de comunicacion claros para
que los trabajadores puedan plantear dudas o ejercer sus derechos, ademas de informar

regularmente sobre el estado del tratamiento y las medidas de proteccion adoptadas. Asimismo,

% Agencia Espafiola de Proteccion de Datos. (2023, 25 de septiembre). Inteligencia artificial: Transparencia.
https://www.aepd.es/prensa-y-comunicacion/blog/inteligencia-artificial-transparencia

7'Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de
estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), Diario
Oficial de la Union Europea, L 119, art. 12.

"Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de
estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), Diario
Oficial de la Union Europea, L 119, Considerando 39.
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la supervision interna por parte del delegado de proteccion de datos o del area de recursos

humanos es clave para garantizar el cumplimiento de este principio.

El incumplimiento del deber de transparencia puede generar desconfianza entre los
trabajadores, deteriorar el clima laboral y dar lugar a conflictos legales. Ademas, las
autoridades de proteccion de datos, como la AEPD, podrian sancionar a la empresa por no
cumplir con esta obligacion, invalidando incluso el tratamiento realizado. En conclusion,
cumplir con la transparencia y garantizar el derecho a la informaciéon no solo asegura el
cumplimiento normativo, sino que también refuerza la confianza de los empleados en el uso de

estas tecnologias, promoviendo un entorno laboral més ético y equilibrado.”
7. SUPERVISION Y CUMPLIMIENTO NORMATIVO

La supervision y el cumplimiento normativo son elementos esenciales para garantizar que el
tratamiento de datos personales mediante sistemas de reconocimiento de emociones en el
ambito laboral se ajuste a la normativa vigente. Estos mecanismos aseguran la proteccion de
los derechos fundamentales de los trabajadores y minimizan los riesgos legales y éticos

asociados al uso de tecnologias avanzadas.

El delegado de proteccion de datos (DPD) desempefia un rol crucial en la supervision desde
dentro de la organizacion de estos sistemas, especialmente cuando se tratan datos biométricos
sensibles. Su funciéon incluye asesorar a la empresa en la implementacion de medidas
adecuadas, supervisar las evaluaciones de impacto y actuar como punto de contacto entre la
organizacion y las autoridades de proteccion de datos. Ademas, el DPD debe garantizar que el
tratamiento de los datos cumpla con los principios de transparencia, proporcionalidad y
limitacion de la finalidad, supervisando que las finalidades declaradas se respeten en todo

momento.

La Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD) también juega un papel fundamental
como autoridad de control. Su labor incluye la recepcion y resolucion de denuncias presentadas
por los trabajadores, la realizacion de inspecciones para verificar el cumplimiento normativo y

la imposicioén de sanciones en caso de infracciones. La AEPD, ademas, suele emitir guias y

2Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de
estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), Diario
Oficial de la Union Europea, L 119, arts. 83, 58, 84.
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recomendaciones especificas sobre el uso de tecnologias como el reconocimiento de

emociones, facilitando a las empresas la adopcion de buenas practicas.”

A nivel autondmico, existen diversas autoridades de proteccion de datos, cuya competencia se
limita al &mbito de actuacion de las administraciones publicas de sus respectivas comunidades

autéonomas. Estas incluyen:’

- Autoritat Catalana de Proteccio de Dades (APDCAT): Competente en Catalufia.
- Autoridad Vasca de Proteccion de Datos (AVPD): Competente en el Pais Vasco.
- Consejo de Transparencia y Proteccion de Datos de Andalucia (CTPDA): Competente

en Andalucia.

Estas autoridades tienen funciones similares a las de la AEPD, pero limitadas a su ambito
territorial y a las administraciones publicas locales, como la resolucion de reclamaciones, la
realizacion de inspecciones y la emision de recomendaciones especificas para sus respectivas

comunidades.

Para garantizar el cumplimiento normativo, las empresas deben integrar la proteccion de datos
como un elemento central de su estrategia. Esto incluye la implementacion de medidas técnicas
y organizativas, como auditorias periddicas, cifrado de datos y controles de acceso, asi como
la formacion continua del personal sobre la normativa aplicable. Ademas, deben mantener una
colaboracion activa con las autoridades de proteccion de datos y documentar todas las

actuaciones relacionadas con el tratamiento de datos personales.

El incumplimiento de estas obligaciones puede derivar en sanciones econdmicas significativas
y dafios reputacionales, ademas de vulnerar los derechos de los trabajadores. En conclusion, la
supervision efectiva y la colaboracion con las autoridades de proteccion de datos, tanto estatales
como autondmicas, son esenciales para asegurar un uso €tico y seguro de los sistemas de

reconocimiento de emociones en el ambito laboral.

3Agencia Espafiola de Proteccion de Datos [AEPD]. (2024). ;En qué podemos ayudarte? Recuperado de
https://www.aepd.es/la-agencia/en-que-podemos-ayudarte

"VLEX. (2024). Autoridades autonémicas de proteccién de datos. Recuperado de
https://vlex.es/vid/autoridades-autonomicas-proteccion-datos-716170265
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CAPITULO V: LEGISLACION LABORAL DE INTERES

1. EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES Y LOS SISTEMAS DE
RECONOCIMIENTO DE EMOCIONES

El uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el entorno laboral genera conflictos con
diversos derechos fundamentales protegidos por la Constitucion Espaifiola (CE), el Estatuto de
los Trabajadores (ET) y la normativa de la Union Europea. Aunque aspectos como la
proteccion de datos personales y la privacidad ya han sido analizados en los apartados relativos
al RGPD y la LOPDGDD, aqui se abordara su impacto en el marco regulador del derecho

laboral espafiol, con especial énfasis en el Estatuto de los Trabajadores (ET).
1.1 Derecho a la intimidad en el trabajo (art. 18.1 CE y art. 4.2 ET)

El articulo 18.1 CE reconoce el derecho a la intimidad personal, reforzado en el ambito laboral
por el articulo 4.2 ET, que establece el derecho de los trabajadores al respeto de su intimidad y
a la consideracion debida a su dignidad. En consecuencia, cualquier medida empresarial que
implique una monitorizacion constante del estado emocional de los empleados debe someterse
a un analisis de proporcionalidad, como ha sefialado el Tribunal Constitucional en la STC

292/2000.7

El uso de sistemas de reconocimiento de emociones plantea un riesgo mayor que otras
herramientas de control laboral, como la videovigilancia o el registro de jornada, ya que afecta
aspectos intimos del trabajador, como su estado emocional y psicologico, sin que
necesariamente exista un consentimiento libre e informado. Como se ha desarrollado en el
apartado RGPD, el consentimiento en el &mbito laboral suele ser problematico debido a la
relacion de poder asimétrica entre empleador y trabajador, lo que refuerza la necesidad de que

su uso sea excepcional y debidamente justificado.
1.2 Derecho a la no discriminacion y riesgos de sesgo algoritmico (art. 17.1 ET)

El articulo 17.1 ET prohibe expresamente la discriminacion en el empleo por razones como
sexo, origen racial o étnico, discapacidad, edad o cualquier otra condicion personal o social.

Como se ha analizado en el apartado relativo a los sesgos algoritmicos, el uso de estos sistemas

7>Tribunal Constitucional. (2000). Sentencia 292/2000, de 30 de noviembre de 2000.
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puede generar discriminaciones indirectas si los algoritmos de reconocimiento de emociones
han sido entrenados con sesgos de género, culturales o raciales, afectando

desproporcionadamente a ciertos colectivos.

Ademas, el uso de estos sistemas en procesos de seleccion o promocion interna podria
contravenir la prohibicion del uso de criterios subjetivos o no transparentes en la contratacion
y evaluacion del desempeifio (articulo 17.1 ET), especialmente si las decisiones empresariales

se basan en interpretaciones algoritmicas de emociones sin verificacion humana adecuada.

1.3 Derecho a la transparencia y control empresarial sobre la actividad del trabajador

(art. 64 ET y art. 20 ET)

El articulo 20 ET otorga al empleador la facultad de organizar y controlar la actividad laboral,
pero con limites claros cuando afectan derechos fundamentales. La jurisprudencia ha reiterado
que cualquier medida de control sobre los trabajadores debe ser proporcional, necesaria y

respetuosa con su dignidad (STC 39/2016).7°

El articulo 64 ET reconoce el derecho de los representantes de los trabajadores a ser informados
sobre los parametros, reglas e instrucciones de estos sistemas de inteligencia artificial y los
algoritmos que se utilicen. En este sentido, la falta de transparencia en la implementacion de
estos sistemas vulnera las obligaciones de informar a los representantes sindicales, lo que

podria invalidar su uso en la practica.”’

Como se ha explicado en el apartado sobre transparencia y supervision, el Reglamento de TA
exige la supervision humana en el uso de estos sistemas, pero no establece criterios claros sobre
como garantizar la transparencia en el ambito laboral, lo que genera inseguridad juridica para

empresas y trabajadores.
2. INTERACCION CON LA LEY DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (LPRL)

El uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral plantea interrogantes

sobre su compatibilidad con la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos

"6Tribunal Constitucional. (2016). Sentencia 39/2016, de 3 de marzo de 2016.

"TEstatuto de los Trabajadores, Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Boletin Oficial del Estado, mim. 255, de 24 de octubre de
2015, art. 64.
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Laborales (LPRL). Si bien estos sistemas podrian contribuir a la identificacion y mitigacion de
riesgos psicosociales, su implementacion debe evaluarse dentro del marco normativo vigente,

garantizando el respeto a los derechos fundamentales y la proporcionalidad en su uso.
2.1 Justificacion bajo la LPRL y prevencion de riesgos psicosociales

La LPRL establece la obligacion del empleador de velar por la seguridad y salud de los
trabajadores en todos los aspectos relacionados con su trabajo (art. 14 LPRL). Desde esta
perspectiva, se ha identificado que los sistemas de reconocimiento de emociones podrian

integrarse en estrategias de prevencion mediante:

- Identificacion temprana de riesgos psicosociales, como estrés o fatiga, con el fin de
adoptar medidas preventivas adecuadas.

- Mitigacion de accidentes laborales en sectores donde el factor emocional influye en la
seguridad, como el transporte o la atencion sanitaria.

- Optimizacion de entornos laborales, ajustando condiciones de trabajo en funcion de

patrones colectivos de bienestar emocional.

Sin embargo, como ya se ha sefialado en otros apartados, estas aplicaciones deben cumplir con
estrictos criterios de proporcionalidad y necesidad, evitando el uso desproporcionado de datos

biométricos.
2.2 Alternativas menos intrusivas dentro del marco de la LPRL

En linea con lo previamente identificado, la proporcionalidad es clave en la implementacion de
herramientas de prevencion de riesgos. Existen métodos alternativos que cumplen los mismos

objetivos sin requerir el uso de datos biométricos, como:

- Encuestas de riesgos psicosociales validadas cientificamente para evaluar el estado
emocional de los trabajadores.

- Evaluaciones psicoldgicas periodicas, llevadas a cabo por expertos en salud laboral.

- Analisis de indicadores indirectos, como tasas de absentismo o rotacion de personal,

que pueden reflejar problemas de estrés o insatisfaccion.

Estas opciones deben considerarse prioritarias antes de recurrir a tecnologias de
reconocimiento de emociones, salvo en casos donde su valor afiadido esté debidamente

justificado.
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3. NEGOCIACION COLECTIVA Y REGULACION DEL RECONOCIMIENTO DE
EMOCIONES

Los convenios colectivos juegan un papel fundamental en la regulacion de los sistemas de
reconocimiento de emociones, estableciendo limites y garantias para su implementacion en el
ambito laboral. En sectores donde la inteligencia artificial ya impacta la gestion del personal,
los sindicatos han intervenido activamente para negociar el uso de estas tecnologias,
asegurando la proteccion de los derechos de los trabajadores. Un ejemplo reciente, que ya ha
sido previamente mencionado en este trabajo al hablar de transparencia laboral en el RIA, es
el convenio colectivo de Just Eat en Espafia, donde CCOO y UGT acordaron la creacion de
una Comision Algoritmo para supervisar el impacto de los sistemas de TA en la organizacion

del trabajo y evitar discriminaciones automatizadas.’®

La Comision Algoritmo permite canalizar de forma ordenada, continua y verificable el derecho
de informacion sobre sistemas de inteligencia artificial que afectan a las condiciones laborales.
Su disefo paritario (dos representantes por parte empresarial y dos por parte sindical), la
posibilidad de solicitar la comparecencia de técnicos responsables, y su funcion especifica de
seguimiento de los cambios sustanciales en los algoritmos, le otorgan contenido real y
capacidad operativa. Ademas, garantiza que la informacion técnica no se traduzca en asimetria
de poder, ya que empodera a los representantes de los trabajadores para comprender e intervenir

en decisiones automatizadas.

Este precedente sugiere que los sindicatos podrian exigir la inclusion de 6rganos de supervision
especificos en empresas que utilicen reconocimiento de emociones.”’La existencia de un
6rgano como la Comision Algoritmo en el ambito de los sistemas de reconocimiento de
emociones permitiria incorporar una perspectiva preventiva, ofreciendo un espacio de dialogo
técnico-juridico entre la empresa y la representacion social para evaluar, por ejemplo, si el uso

de estas herramientas responde a criterios de necesidad y proporcionalidad, o si se adecta a las

BFSC-CCOO. (2024). CCOO, UGTy FETICO firman con Just Eat Espaiia un nuevo acuerdo que lidera el
dialogo social en el sector de las plataformas de delivery. Recuperado de https://fsc.ccoo.es/noticia:715603--
CCOO_UGT _y_FETICO_ firman_con_Just Eat Espana un_nuevo acuerdo que lidera_el dialogo social en
el sector_de las_plataformas_de delivery&opc_id=6a5018a39e084efa266aa087¢2cc86d0

Audiolis. (2024). Reglamento de inteligencia artificial y negociacion colectiva. Recuperado de
https://www.audiolis.com/blog/reglamento-inteligencia-artificial-negociacion-colectiva
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garantias previstas en el Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial y la normativa nacional

de proteccion de datos.°

Otro ejemplo de avance en la regulacion colectiva del uso de inteligencia artificial es el
Convenio Colectivo del Sector de la Banca, que incorpora una clausula especifica sobre la

gestion algoritmica en el &mbito laboral. En concreto, el convenio establece que

las Empresas informaran a la representacion legal de los trabajadores sobre el uso de la
analitica de datos o los sistemas de inteligencia artificial cuando los procesos de toma
de decisiones en materia de recursos humanos y relaciones laborales se basen
exclusivamente en modelos digitales sin intervencion humana. Esta informacion
debera incluir, al menos, “los datos que nutren los algoritmos, la logica de

funcionamiento y la evaluacion de los resultados” 3!

Aunque el uso de sistemas de inteligencia artificial sin supervision humana no seria admisible
bajo el marco normativo europeo, esta clausula refuerza el control preventivo sindical en los
casos en que la automatizacion tienda a desplazar la intervencion directa, y lo hace exigiendo
informacion concreta, técnica y comprensible sobre el funcionamiento de los algoritmos
aplicados en decisiones laborales. A diferencia de previsiones mas generales, esta clausula fija
el minimo de contenido que debe facilitarse a la representacion de los trabajadores,
convirtiéndose en una referencia util para futuros convenios colectivos, especialmente en

sectores donde pudieran aplicarse tecnologias sensibles como el reconocimiento de emociones.

En empresas que implementen estos sistemas, la negociacion colectiva podria centrarse en

clausulas que:

- Limiten el uso del reconocimiento de emociones exclusivamente a fines justificados,
como la prevencion de riesgos psicosociales, excluyendo su utilizacion para la

evaluacion del desempefio o la toma de decisiones disciplinarias.

80 CCOO y UGT. (2023). Acuerdo colectivo de trabajo con Just Eat Espafia. https://www.ccoo-
servicios.es/archivos/Acuerdo%20Sindicatos%20JUST%20EAT(1).pdf

81 Federacion de Servicios Financieros y Administrativos de CCOO. (2021). Convenio colectivo del sector
bancario 2021. Art 80.5. https://www.ccoo-servicios.es/archivos/financiero/Convenio-Banca-2021.pdf
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- Garantias de transparencia, exigiendo a la empresa informar periédicamente a los
representantes sindicales sobre el funcionamiento del sistema, los datos recopilados y
las medidas de seguridad implementadas.

- Supervision y auditorias periodicas, permitiendo la intervencion de expertos
independientes o comisiones sindicales para evaluar el impacto del sistema en la
privacidad y bienestar de los trabajadores.

- Derecho a la desconexion emocional, impidiendo la monitorizacién continua y
asegurando que el uso de estos sistemas no implique una vigilancia invasiva fuera del

horario laboral.

La negociacion colectiva es clave para equilibrar la introduccion de estas tecnologias con la
proteccion de los derechos laborales, estableciendo mecanismos de control que eviten abusos

y garanticen su uso proporcional y transparente en el entorno de trabajo.%?
CAPITULO VI: RESPONSABILIDADES LEGALES POR USO INDEBIDO

El uso indebido de un sistema de reconocimiento de emociones puede generar multiples
responsabilidades para la empresa. Administrativamente, puede enfrentar sanciones por
incumplir el RIA, el RGPD y la normativa laboral. La AEPD puede imponer multas por
tratamiento indebido de datos biométricos, mientras que la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS)*® puede sancionar a la empresa si el sistema vulnera derechos laborales, como la

intimidad, la dignidad o la no discriminacién. 34

Civilmente, los trabajadores pueden demandar a la empresa por responsabilidad contractual si
el sistema afecta su relacion laboral o sus derechos fundamentales, mientras que el fabricante
o proveedor del software podria ser demandado por responsabilidad extracontractual si el

sistema presenta fallos o sesgos que perjudican a los empleados.®

82 UGT. (2024). Guia web negociacién. Recuperado de
https://www.ugt.es/sites/default/files/guiawebnegociacion.pdf

8Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, Boletin Oficial del Estado, nim. 189, de 8 de agosto de 2000.

84 Reglamento (UE) 2024/XX del Parlamento Europeo y del Consejo, de [fecha], relativo a la inteligencia
artificial y por el que se establecen disposiciones sobre transparencia, derechos fundamentales y supervision,
Diario Oficial de la Union Europea,

$5Espafia. (1889). Cédigo Civil (Real Decreto de 24 de julio de 1889, con sus reformas vigentes). Boletin Oficial
del Estado.
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Penalmente, si el sistema vulnera la privacidad o se usa para practicas discriminatorias, la
empresa o sus responsables pueden ser investigados por delitos contra la intimidad (art. 197
CP) o contra los derechos de los trabajadores (art. 311 CP), ademas de enfrentar
responsabilidad penal de la persona juridica si no se han implementado controles adecuados

para evitar estos riesgos.

Laboralmente, los trabajadores afectados pueden impugnar decisiones basadas en el sistema, %’
exigir indemnizacion por dafios morales si sufren perjuicios psicologicos o profesionales, e
incluso promover demandas colectivas a través de sindicatos si el impacto es generalizado. La
empresa debe actuar con diligencia, revisar el cumplimiento normativo, corregir

irregularidades y evaluar la posible responsabilidad de los directivos involucrados.®®

CAPITULO VII: POSIBLES PROPUESTAS DE DESARROLLO LEGISLATIVO Y
MEJORA DE LA SEGURIDAD JURIDICA

Después de haber analizado el marco juridico de los sistemas de reconocimiento de emociones
en el ambito laboral, este apartado estudia propuestas clave que buscan consolidar un marco
normativo mas sélido y equilibrado, promoviendo el desarrollo ético de estas herramientas y

garantizando la proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Las iniciativas aqui exploradas ofrecen soluciones pragmaticas y flexibles. Estas propuestas no
solo fortaleceran la seguridad juridica, sino que también asegurarian que la innovacion
tecnologica se desarrollase de manera ética, alineandose con los valores sociales y las

normativas vigentes.
1. AUTORREGULACION MEDIANTE CODIGOS DE CONDUCTA EMPRESARIALES

La autorregulacion empresarial, basada en la adopcion de codigos de conducta especificos,
puede ser un mecanismo eficaz para garantizar el uso ético y responsable de los sistemas de
inteligencia artificial (IA) destinados al reconocimiento de emociones en el ambito laboral. Si

las empresas desarrollan sus propios codigos de conducta especificos, pueden marcar limites

$Espafia. (1995). Cédigo Penal (Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, con sus reformas vigentes).
Boletin Oficial del Estado.

$Espafia. (2011). Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social. Boletin Oficial del
Estado

$8Espafia. (2000). Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. Boletin Oficial del Estado.
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claros y establecer buenas practicas que vayan mas alla de lo que exige la ley. Esto les da

margen para adaptarse mejor a su sector y a como funcionan internamente.®’

Un buen punto de partida es definir con claridad los fines permitidos para el uso de estas
tecnologias, evitando la ambigiiedad que pueda derivar en abusos o usos desproporcionados.
Por ejemplo, el reconocimiento de emociones podria utilizarse legitimamente para mejorar el
bienestar de los trabajadores o la experiencia del cliente, pero deberia excluirse su
implementacion para fines disciplinarios o de control excesivo que vulneren la dignidad de los
empleados. Este tipo de regulacion interna puede permitir alinear el uso de estas tecnologias
con los principios de proporcionalidad y necesidad establecidos en el Reglamento Europeo de

IA y las normativas laborales nacionales.

La transparencia deberia ser otro pilar fundamental de estos codigos. Las empresas deben
garantizar que los trabajadores sean plenamente informados acerca del funcionamiento de los
sistemas, los datos recopilados, su finalidad y las posibles consecuencias derivadas de su
utilizacion. Esta informacion deberia recogerse en los contratos laborales o en politicas internas
claras, junto con canales de comunicacion accesibles para resolver dudas o reportar posibles

abusos.

La proteccion de los datos biométricos también debe ocupar un lugar central en los codigos de
conducta. Es necesario limitar la recopilacion y el tratamiento de informacion exclusivamente
a los fines justificados, asegurando que los datos sensibles sean gestionados de manera segura.
Esto incluye la implementacion de medidas técnicas como la anonimizacion y la eliminacion

de datos una vez cumplido su proposito. *°

Ademas, un codigo de conducta eficaz deberia prever la creacion de mecanismos internos de
supervision y control. Un comité de ética empresarial, compuesto por expertos en [A, recursos
humanos y representantes de los trabajadores, puede desempefiar un rol crucial en la vigilancia

del cumplimiento de los principios establecidos. Este comité podria evaluar periddicamente el

$ Mariscal & Abogados. (n.d.). Cédigos de conducta empresariales. Recuperado de https://www.mariscal-
abogados.es/codigos-de-conducta-empresariales

% Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD). (2023). Guia sobre proteccion de datos y relaciones
laborales. Agencia Espafiola de Proteccion de Datos.

Disponible en: https://www.aepd.es/es/documento/guia-proteccion-datos-relaciones-laborales.pdf pp. 7-8, 23
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impacto del uso de estas herramientas y proponer ajustes en funcion de la evolucion tecnologica

o de las necesidades de la empresa.®!

Por ultimo, la formacioén continua en el uso responsable de estas tecnologias es clave.
Sensibilizar tanto a directivos como a empleados ayuda a generar confianza y a construir una
cultura organizativa basada en el respeto y la responsabilidad. Incluir también consecuencias

claras ante un uso indebido refuerza la eficacia del codigo.

La autorregulacion mediante codigos de conducta ofrece multiples ventajas en el contexto del
uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral. Ademas de proporcionar
flexibilidad para adaptarse a las caracteristicas particulares de cada organizacion, estos
instrumentos permiten una implementacion mas rapida que la normativa publica y fomentan
un entorno de confianza entre empleadores y empleados. En definitiva, los codigos de conducta
no solo refuerzan la seguridad juridica en el uso de estas tecnologias, sino que también
posicionan a las empresas como actores responsables y éticamente comprometidos en la

transformacion digital del entorno laboral.
2. EMISION DE CIRCULARES VINCULANTES POR PARTE DE LA AEPD

El desarrollo y uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral plantea
retos normativos que requieren un enfoque legislativo mas preciso y adaptado. Aunque el
RGPD y la LOPDGDD ofrecen el marco general, su aplicacion practica en este terreno ha
dejado al descubierto algunas lagunas, tanto para proteger los derechos de los trabajadores

como para dar seguridad juridica a las empresas.

Una recomendacion es que la AEPD priorice el uso de su capacidad para emitir circulares
vinculantes, en lugar de apoyarse principalmente en guias y recomendaciones. Estas ultimas,
aunque puedan tener cierta utilidad, carecen de seguridad juridica y no estan sujetas a control
jurisdiccional, lo que genera incertidumbre tanto para las empresas como para los trabajadores.
Las circulares, por su naturaleza vinculante y su mayor peso normativo, permitirian establecer
directrices claras y exigibles sobre el uso de tecnologias como el reconocimiento de emociones,

proporcionando un marco mas solido para su implementacion.

91 Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD). (2023). Guia sobre proteccion de datos y relaciones
laborales. Agencia Espafiola de Proteccion de Datos.
Disponible en: https://www.aepd.es/es/documento/guia-proteccion-datos-relaciones-laborales.pdf, pp. 24, 31
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La AEPD tiene por ley la potestad para dictar circulares de caracter vinculante. Esta facultad
fue establecida expresamente en la Ley Organica 3/2018 de Proteccion de Datos Personales y
Garantia de los Derechos Digitales (LOPDGDD) y desarrollada en su Estatuto aprobado por
Real Decreto 389/2021. En particular, el articulo 55 de la LOPDGDD dispone que la
Presidencia de la AEPD “podra dictar disposiciones que fijen los criterios a que respondera la
actuacion de esta autoridad en la aplicacion” del Reglamento General de Proteccion de Datos
(RGPD) y de la propia LOPDGDD, las cuales se denominaran “Circulares de la AEPD” .°? La
ley también establece que estas Circulares tendran caracter obligatorio una vez publicadas en
el Boletin Oficial del Estado boe.es. En consonancia, el Estatuto de la AEPD (RD 389/2021)
confirma en su articulo 6 la potestad de la Presidencia para dictar tales circulares vinculantes,
siguiendo un procedimiento formal (incluyendo informes técnicos y juridicos, periodo de
audiencia publica y dictamen del Consejo de Estado).”® Se trata por tanto de normas
reglamentarias emanadas de la AEPD, con vocacion de generalidad y eficacia juridica

obligatoria para sus destinatarios desde su entrada en vigor.

Tras la entrada en vigor del Estatuto de 2021, la AEPD ha comenzado a ejercer esta potestad
normativa. Un ejemplo destacado es la Circular 1/2023, primera circular publicada por la
Agencia, relativa al derecho de los usuarios a no recibir llamadas comerciales no solicitadas.
Esta Circular, publicada en el BOE el 28 de junio de 2023, fija los criterios que aplicara la
AEPD al interpretar el nuevo articulo 66.1.b) de la Ley 11/2022 General de
Telecomunicaciones.”* Dicho precepto legal reconoce a los usuarios finales el derecho a no
recibir llamadas de prospeccion comercial no deseadas, salvo que exista consentimiento previo
u otra base de legitimacion bajo el RGPD. La Circular vino a aclarar las dudas interpretativas
sobre ese articulo, estableciendo de forma vinculante como debe entenderse la excepcion del

interés legitimo en estos casos.”

%2 Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales. Boletin Oficial del Estado, num. 294, de 6 de diciembre de 2018.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2018-16673

% Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climatico y transicion energética, Boletin Oficial del Estado, nam.
121, de 21 de mayo de 2021, art. 6.

% Agencia Espafiola de Proteccion de Datos [AEPD]. (2023, 28 de junio). Circular sobre el derecho de los
usuarios a oponerse al tratamiento de sus datos personales para fines de marketing.
https://www.aepd.es/prensa-y-comunicacion/notas-de-prensa/la-aepd-publica-la-circular-sobre-el-derecho-de-
los-usuarios

9% Agencia Espafiola de Proteccion de Datos [AEPD]. (2023, 28 de junio). Circular sobre el derecho de los
usuarios a oponerse al tratamiento de sus datos personales para fines de marketing.
https://www.aepd.es/prensa-y-comunicacion/notas-de-prensa/la-aepd-publica-la-circular-sobre-el-derecho-de-
los-usuarios
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Una posible medida de mejora legislativa seria que la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos
(AEPD) emitiera una circular vinculante que aportase criterios especificos para valorar la
proporcionalidad en el uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el entorno laboral.
En particular, esta circular podria establecer que la finalidad del tratamiento emocional debe

estar definida funcionalmente, es decir, de forma concreta, evaluable y operativa.

No bastaria, por tanto, con invocar propositos genéricos como “mejorar el bienestar emocional”
o “optimizar la motivacion”, sino que el responsable del tratamiento deberia vincular el uso del
sistema a una actividad empresarial concreta, como por ejemplo la deteccion temprana de fatiga
en tareas criticas de seguridad. Esta exigencia permitiria descartar usos difusos o estratégicos,
que podrian enmascarar objetivos de control o evaluacion subjetiva del rendimiento bajo

etiquetas aparentemente positivas.

Asimismo, se propone reforzar el rol de las autoridades supervisoras como orientadores de las
entidades supervisadas, promoviendo una relacién mas colaborativa y menos centrada en el
caracter sancionador. Esto podria lograrse mediante el desarrollo de mecanismos de consulta
vinculantes como los que ya existen en el ambito tributario. También se sugiere fomentar la
elaboracion de estandares técnicos especificos en colaboracion con el sector privado, que sirvan
como referencia practica para el disefio y la implementacion de sistemas de reconocimiento de

emociones respetuosos con la normativa.
3. CORREGULACION A TRAVES DE ACUERDOS SECTORIALES

La corregulacion, entendida como la colaboracion entre actores publicos y privados para
desarrollar marcos normativos especificos, representa una solucion equilibrada y adaptable
para el uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral. Este enfoque
permite que las partes interesadas, administraciones publicas, empresas y sindicatos, trabajen
conjuntamente para establecer acuerdos sectoriales que regulen de manera contextualizada el
empleo de estas tecnologias, garantizando tanto la proteccion de los derechos fundamentales

de los trabajadores como la competitividad y eficiencia empresarial.”

Ej: The updated Digital Education Action Plan will help make better use of data and Al-based

technologies such as learning and predictive analytics with the aim to improve education and

% European Commission. (2020). White Paper on Artificial Intelligence: A European approach to excellence
and trust.
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training systems and make them fit for the digital age. The Plan will also increase awareness
of Al at all levels of education in order to prepare citizens for informed decisions that will be

increasingly affected by AL°’

En el contexto laboral, la corregulacion puede materializarse mediante la creacion de acuerdos
sectoriales que definan estandares comunes y buenas practicas para el uso de sistemas de
inteligencia artificial. Estos acuerdos deben abordar aspectos como los fines legitimos de estas
herramientas, los limites en su implementacion, los procedimientos de supervision y las
garantias necesarias para evitar abusos. Al ser disefiados de forma especifica para cada sector,
podrian adaptarse a las particularidades de las actividades econdémicas, como las exigencias de
la atencion al cliente, la educacion o el teletrabajo, en las que estas tecnologias pueden tener

un impacto significativo.

Un ejemplo de éxito en el ambito de la corregulacion, aunque ajeno en el ambito estrictamente
laboral, es el convenio firmado en octubre de 2021 entre la Direccidon General de Ordenacion
del Juego (DGOJ) y AUTOCONTROL, que actualiz6 el marco de cooperacion existente desde
2011 para la publicidad, patrocinio y promocion de las actividades del juego de ambito estatal.
Este acuerdo ha permitido un control mas eficaz de la publicidad en el sector del juego,

demostrando la efectividad de la corregulacion en 4reas sensibles.”®

Una de las principales ventajas de la corregulacion es su capacidad para fomentar el consenso
entre los distintos agentes sociales. Las mesas de dialogo tripartitas, que incluyen a
representantes de empleadores, trabajadores y reguladores, son un mecanismo clave para lograr
este objetivo. Estas instancias pueden ayudar a discutir y negociar las condiciones bajo las
cuales se utilizaran los sistemas de reconocimiento de emociones, asegurando que las medidas
adoptadas reflejen un equilibrio justo entre los intereses de las empresas y los derechos de los
empleados®. Ademas, la involucracion de los sindicatos no solo refuerza la legitimidad de los

acuerdos, sino que también favorece su aceptacion y cumplimiento.

97 Buropean Commission. (2020). White Paper on Artificial Intelligence: A European approach to excellence
and trust.

% Autocontrol. (2021, 14 de octubre). La Direccion General del Juego y AUTOCONTROL firman un convenio
de corregulacion sobre publicidad del juego. https://www.autocontrol.es/2021/10/14/direccion-general-del-
juego-y-autocontrol-convenio-corregulacion-publicidad-juego/

%Organizacion Internacional del Trabajo. (2018). Informe sobre el didlogo social y las normas internacionales
del trabajo. Recuperado de
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemspS/groups/public/%40ed_norm/%40relconf/documents/meetingdocu
ment/wems_672978.pdf
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La transparencia y la rendicién de cuentas también deberian ser pilares fundamentales de este
modelo. Los acuerdos sectoriales pueden incluir la obligacion de realizar auditorias periddicas,
evaluar el impacto real de los sistemas implantados y establecer procedimientos claros para

resolver controversias o reclamaciones de los trabajadores. !

Desde el punto de vista normativo, la corregulacion tiene ademas un valor estratégico: los
acuerdos alcanzados pueden convertirse en una base sélida para futuras regulaciones
especificas. Al recoger las necesidades reales y los retos concretos de cada sector, ayudan a
disefiar politicas publicas mas eficaces y alineadas con la evolucion tecnologica y las dinamicas

del mercado laboral.!*!

En definitiva, la corregulacion a través de acuerdos sectoriales permite avanzar hacia un uso
mas ético y responsable de los sistemas de reconocimiento de emociones. Combinando la
capacidad técnica y organizativa de las empresas con la representacion democratica de los
trabajadores, se promueve una transformacion digital equilibrada, que impulse la innovacion

sin dejar de proteger los derechos fundamentales en el trabajo.
4. DESARROLLO DE ESTANDARES TECNICOS INTERNACIONALES

El desarrollo de estandares técnicos internacionales puede ser un componente fundamental para
garantizar la seguridad, fiabilidad y equidad en el uso de sistemas de reconocimiento de
emociones en el ambito laboral. Estos estandares, promovidos por organismos como la
Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO), pueden ayudar a establecer requisitos
minimos que deben cumplir estas tecnologias antes de su implementacion. La estandarizacion
no solo proporciona un marco técnico claro para las empresas, sino que también refuerza la

seguridad juridica y la confianza de los trabajadores en el uso de estas herramientas.

ISO 45003, Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo — Salud y Seguridad
Psicologicas en el trabajo — Directrices para la gestion de riesgos psicosociales, es la

primera norma mundial que aborda la salud psicologica de un trabajador y las areas que

100 Edwards, L., & Veale, M. (2017). Slave to the Algorithm? Why a 'Right to an Explanation’ Is Probably Not
the Remedy You Are Looking For. Duke Law & Technology Review, 16(1), 18-84.

101Centro de Documentacién Europea - Universidad de Granada. (2024, 12 de marzo). Mds de 100 empresas
firman los compromisos del Pacto sobre la IA de la UE para impulsar un desarrollo fiable y seguro.
https://cde.ugr.es/index.php/union-europea/noticias-ue/ 1 8 58-mas-de-100-empresas-firman-los-compromisos-
del-pacto-sobre-la-ia-de-la-ue-para-impulsar-un-desarrollo-fiable-y-seguro
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pueden afectarla, incluidas la comunicacion ineficaz, la presion excesiva, el liderazgo

deficiente y la cultura organizacional.'%?

Uno de los principales beneficios de adoptar estandares internacionales es la posibilidad de
garantizar la interoperabilidad de los sistemas. En un contexto global donde muchas empresas
operan en diferentes paises, contar con especificaciones comunes ayuda a evitar la
fragmentacion normativa y permite desplegar estos sistemas sin comprometer su
funcionamiento ni generar incertidumbre legal. Ademas, los estandares actiian como garantia
frente a riesgos como el sesgo algoritmico, al exigir pruebas de equidad, transparencia y
fiabilidad. En este contexto, la ISO/IEC 42001:2023, el primer estandar internacional para
sistemas de gestion de inteligencia artificial, también puede desempeiiar un papel crucial.
Segun la ISO, esta norma “proporciona un marco para establecer, implementar, mantener y
mejorar continuamente un sistema de gestion de IA que aborde los desafios éticos, técnicos y
organizativos” (ISO/IEC 42001:2023, 2023). Su adopcion impulsa la aplicacion de principios
éticos y transparentes en tecnologias avanzadas, incluyendo los sistemas de reconocimiento de

emociones, promoviendo una integracion responsable en el entorno laboral.

La adopcién de estos estandares también promueve la transparencia y el acceso a la
informacion sobre como funcionan los sistemas de reconocimiento de emociones. Por ejemplo,
las certificaciones técnicas pueden incluir requisitos sobre la explicabilidad de los algoritmos,
permitiendo que los usuarios y los trabajadores comprendan las bases de las decisiones
automatizadas. Esta transparencia es crucial para proteger los derechos fundamentales y

garantizar que las tecnologias no sean utilizadas de manera arbitraria o discriminatoria.

Los estandares técnicos pueden servir como una herramienta para reducir la fragmentacion
regulatoria entre paises o regiones.'”® En lugar de depender exclusivamente de normativas
nacionales o supranacionales que pueden diferir significativamente, los estdndares
internacionales proporcionan un punto de referencia comin que armoniza las expectativas de

los reguladores y las practicas de las empresas'®. Esto no solo facilita el cumplimiento

102 GlobalSTD. (s.f.). La salud mental en los espacios de trabajo: ISO 45003. Recuperado de
https://www.globalstd.com/blog/salud-mental-en-los-espacios-de-trabajo-iso-45003/

103 Abriendo Mercados. (2023). Importancia de armonizar normas y regulaciones en el comercio exterior.
Recuperado de https://abriendomercados.com/importancia-de-armonizar-normas-y-regulaciones-en-el-
comercio-exterior/

104 Abriendo Mercados. (2023). Importancia de armonizar normas y regulaciones en el comercio exterior.
Recuperado de https://abriendomercados.com/importancia-de-armonizar-normas-y-regulaciones-en-el-
comercio-exterior/
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normativo, sino que también impulsa la competitividad empresarial al eliminar barreras

técnicas al comercio y la innovacion.

El IEEE 7014-2024 exige que los sistemas informen claramente sobre su funcionamiento y
metodologia de analisis afectivo, asegurando que los usuarios comprendan como se interpretan
sus estados emocionales y con qué propésito se utilizan dichos datos.'®> Ademas, refuerza la
importancia del consentimiento informado y la veracidad en la identificacion de sistemas que
analizan estados emocionales, aspectos clave en la proteccion de los derechos de los
trabajadores cuando estas tecnologias se aplican en el ambito laboral. Relevante en el caso de
estudio por sus apartados de su seccion sobre transparencia, gestion de riesgos y explicabilidad.
Este estandar puede servir como referencia para el desarrollo de futuras regulaciones mas
especificas en la supervision de sistemas de reconocimiento de emociones en el entorno de

trabajo.

Por ultimo, el desarrollo de estandares técnicos debe ser un proceso inclusivo, que cuente con
la participacion activa de multiples actores, incluidos reguladores, empresas, expertos en IA,

sindicatos y organizaciones de la sociedad civil.

El desarrollo inclusivo y la diversidad son aspectos clave para potenciar el impacto
positivo de la Inteligencia Artificial (IA) en la sociedad. Las distintas perspectivas y la
aplicacion de metodologias con equipos multidisciplinares, que incluyan una vision

ética y social, determinaran un sistema de IA responsable, justo y equitativo.'%

La colaboracion en este ambito asegura que los estandares reflejen un equilibrio entre las
necesidades de la industria y los derechos de los trabajadores, promoviendo un uso responsable

de los sistemas de reconocimiento de emociones en el entorno laboral.

En definitiva, los estandares técnicos internacionales pueden actuar como un puente entre la
innovacion y la regulacion, permitiendo que los sistemas de reconocimiento de emociones se
integren en el entorno laboral de forma ética, transparente y conforme a principios de justicia,

seguridad y respeto por los derechos humanos.

105 IEEE. (2024). IEEE 7014-2024: Standard for Ethical Considerations in Emulated Empathy in Autonomous
and Intelligent Systems. Institute of Electrical and Electronics Engineers.

106 Ciberespiral. (2023). Desarrollo inclusivo y diversidad en la inteligencia artificial. Recuperado de
https://ciberespiral.org/es/desarrollo-inclusivo-y-diversidad-en-la-inteligencia-artificial/
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5. INCENTIVOS PARA LA ADOPCION DE BUENAS PRACTICAS

La implementacion de incentivos especificos para fomentar la adopcion de buenas practicas en
el uso de sistemas de reconocimiento de emociones en el ambito laboral puede ser una
estrategia util de cara a promover un desarrollo ético y responsable de estas tecnologias.
Aunque el mecanismo mas habitualmente utilizado en Espafia para promover el cumplimiento
regulatorio es el de las sanciones, la realidad es que, en un contexto tan cambiante como el de
la IA, los incentivos pueden ser de mayor utilidad a la hora de promover un comportamiento

¢tico y responsable por parte de los empleadores.

En linea con la estrategia de incentivos, la administracion Biden establecio un marco que
vinculaba la contratacién publica federal con el cumplimiento de estandares éticos y de
seguridad en el desarrollo de inteligencia artificial. Segun esta orden ejecutiva, firmada en
octubre de 2023, las empresas que deseen trabajar con el gobierno federal deben demostrar que
cumplen con criterios estrictos relacionados con la transparencia, la ciberseguridad y la
evaluacion de riesgos asociados a la IA. Este mecanismo no solo prioriza a las organizaciones
que adoptan buenas practicas, sino que también promueve un mercado mas responsable al
incentivar a las empresas a adherirse a estandares elevados como condicion para acceder a
contratos gubernamentales. Este enfoque subraya como los incentivos pueden ser una

herramienta poderosa para fomentar la innovacién ética en sectores estratégicos'%’1%,

Estos incentivos pueden tomar diversas formas, desde beneficios fiscales hasta
reconocimientos publicos, y tendrian como objetivo recompensar a las empresas que lideren
con el ejemplo en la aplicacion de estandares técnicos, mecanismos de autorregulacion y

medidas de transparencia.

Uno de los incentivos mas efectivos es el establecimiento de ventajas fiscales para las empresas
que demuestren cumplir con estandares de calidad en el disefio e implementacion de sistemas
de IA. Por ejemplo, aquellas organizaciones que integren auditorias externas, sistemas de
evaluacion de impacto y medidas de proteccion de datos biométricos podrian acceder a

reducciones impositivas o a programas de financiacion publica. Estos beneficios no solo

107E] Confidencial. (2023). Biden firma una orden para controlar la inteligencia artificial. Recuperado de
https://www.elconfidencial.com/mundo/2023-10-30/biden-firma-orden-controlar-inteligencia-artificial 3764864
108 Wired. (2023). Biden’s executive order on cybersecurity, AI, and more. Recuperado de
https://www.wired.com/story/biden-executive-order-cybersecurity-ai-and-more
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refuerzan el compromiso de las empresas con el cumplimiento normativo, sino que también

generan un atractivo econdémico que incentiva a otras organizaciones a seguir el mismo camino.

Ademas de los incentivos fiscales, la creacion de sellos de calidad o certificaciones especificas
para empresas que implementen buenas practicas representa una herramienta poderosa para
destacar su compromiso ético y diferenciarse en el mercado'”. Estos reconocimientos,
otorgados por organismos reguladores o entidades independientes, no solo mejoran la
reputacion corporativa, sino que también incrementan la confianza de los trabajadores,
consumidores y socios comerciales en el uso de estas tecnologias. !'° Un sello de calidad podria,
por ejemplo, certificar que los sistemas utilizados por la empresa son transparentes, equitativos

y respetan los derechos fundamentales de los empleados.

Otro mecanismo de incentivo es el acceso prioritario a programas de apoyo gubernamental o
colaboraciones publico-privadas. Las empresas que lideren en la adopcion de buenas practicas
podrian beneficiarse de fondos especificos destinados al desarrollo tecnoldgico responsable o
ser consideradas como socios preferentes en proyectos piloto supervisados por las
administraciones publicas. Este tipo de reconocimiento practico refuerza la competitividad de
las organizaciones que actian de manera ética, al tiempo que establece un estandar aspiracional

para el resto del mercado.

Por supuesto, estos incentivos deberian ir acompafiados de campafias de sensibilizacion,
formacion y divulgacion de buenas practicas. Dar visibilidad a casos de éxito y mostrar los
beneficios concretos de adoptar un enfoque ético en el desarrollo de estas tecnologias puede

animar a mas empresas a seguir este camino.

Los incentivos para la adopcion de buenas practicas son una herramienta esencial para
consolidar un marco de seguridad juridica y equidad en el uso de sistemas de reconocimiento

de emociones. Premiar a quienes lideran con responsabilidad no solo refuerza la seguridad

19Cadena SER. (2024). La empresa albaceteiia Grupo Tecon obtiene la prestigiosa Certificacion de
Ciberseguridad EMMA/OpenNAC. Recuperado de https://cadenaser.com/castillalamancha/2024/09/27/la-
empresa-albacetena-grupo-tecon-obtiene-la-prestigiosa-certificacion-de-ciberseguridad-emma-opennac-radio-
albacete/

W mmdustrial Mindset. (2024.). Cémo ISO 45001 mejora la reputacién corporativa y la confianza de los
stakeholders. Recuperado de https.//industrialmindset.com/22-como-iso-45001-mejora-la-reputacion-
corporativa-y-la-confianza-de-los-stakeholders/
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juridica y el respeto a los derechos fundamentales, sino que también impulsa una cultura de

innovacion sostenible y confiable.
CAPITULO VIII: NOVEDADES LEGISLATIVAS

El Gobierno de Espaia ha aprobado el martes 11 de marzo de 2025 un anteproyecto de ley para
el uso adecuado de la inteligencia artificial (IA), alinedndose con el Reglamento Europeo de
IA. Esta normativa introduce medidas relevantes para el reconocimiento de emociones y el uso
de datos biométricos. Se procede a mencionar los cambios que tendrian un efecto en el objeto

de estudio de este trabajo:!'!!

1. Seprohibe el uso de IA para identificar biométricamente a personas en lugares publicos,
salvo excepciones para casos especificos bajo control de las fuerzas de seguridad, como
investigaciones de redes de trata.

2. Sanciones: Para IA de alto riesgo: Multas de hasta 7,5 millones de euros o entre el 1%
y 2% del volumen mundial de negocio de la empresa infractora.

3. Supervision y control: La Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD) se

encargara especificamente de la regulacion del uso de datos biométricos.

“El Consejo de Ministros enviara la norma al Congreso donde empezara el proceso

parlamentario habitual para ser tramitada como un proyecto de ley. 112

CONCLUSION

Trabajar en este TFG me ha hecho ver que la tecnologia avanza mas rapido que el derecho,
pero también que el derecho tiene la capacidad, y la responsabilidad, de marcar los limites del
juego. Los sistemas de reconocimiento de emociones en el entorno laboral no son meras
herramientas de eficiencia: tocan fibras sensibles como la privacidad, la dignidad o la salud
mental de quienes trabajan. Y aunque su uso esta mayoritariamente prohibido en el Reglamento
Europeo de A, existen excepciones, por motivos médicos o de seguridad, que, si no se regulan

con precision, pueden abrir la puerta a usos poco controlados.

"Djaz, M. (2025, 11 de marzo). El proyecto de ley para adaptar el reglamento europeo de la IA. Newtral.
Recuperado de https://www.newtral.es/reglamento-ia-inteligencia-artificial-gobiern/202503 1 1/?amp
2Diaz, M. (2025, 11 de marzo). El proyecto de ley para adaptar el reglamento europeo de la IA. Newtral.
Recuperado de https://www.newtral.es/reglamento-ia-inteligencia-artificial-gobiern/202503 1 1/?amp
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A lo largo del trabajo he analizado el funcionamiento técnico y los posibles beneficios de estos
sistemas, pero también he puesto el foco en sus riesgos éticos, juridicos y practicos. He
examinado su encaje dentro del Reglamento de 1A, el RGPD, la legislacion laboral espafiola y
la normativa de prevencion de riesgos, identificando tanto los vacios legales como las tensiones
que generan. Ademas, he planteado propuestas para mejorar la seguridad juridica: desde una
regulacion mds clara y sectorial, hasta el refuerzo de mecanismos de control como la
negociacion colectiva, la supervision humana efectiva, la emision de circulares vinculantes por
parte de la AEPD, el impulso de cddigos de conducta empresariales y la corregulacion a través
de acuerdos sectoriales. Todas estas medidas apuntan a un mismo objetivo: garantizar que, si
estas tecnologias llegan a utilizarse, lo hagan dentro de unos limites bien definidos, con

transparencia y pleno respeto a los derechos de las personas trabajadoras.

No se trata de estar a favor o en contra de la tecnologia, sino de decidir con sentido y con
garantias como, cuando y para qué se puede utilizar. La inteligencia artificial puede tener un
papel positivo en el &mbito laboral, pero solo si la persona, y no el algoritmo, sigue estando en

el centro.
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ANEXO: ESTUDIO DE UN CASO PRACTICO

03:12 a.m. — Daniel avanzaba por el pasillo entre los almacenes con la linterna en una mano y
la radio en la otra. Era su tercera ronda de la noche, y aunque todo parecia en calma, un ligero
cosquilleo en la nuca le decia que algo no estaba bien. No veia nada, no oia nada, pero algo no

encajaba.

Al llegar a la zona de carga, notd una puerta entreabierta. Normalmente, ese acceso siempre

estaba cerrado. Quizas alguien la habia dejado mal cerrada, o quizas... no estaba solo.

03:14 a.m. — Dio un paso adelante con cautela, forzandose a respirar con normalidad. El
silencio era absoluto. Fue entonces cuando un ruido metalico resono a su izquierda. Gir6 la

linterna justo a tiempo para ver una sombra moverse entre las cajas.

03:15 a.m. — "Aqui Seguridad 3, posible intrusion en el almacén." Apenas pudo terminar de
hablar cuando una fuerza brutal lo empujo6 contra las estanterias. Un segundo asaltante sali6 de

la oscuridad, y antes de que pudiera reaccionar, sintio el impacto de un golpe en el costado.

Intent6 soltarse, pero dos contra uno no era una pelea justa. Recibié un puiietazo en la
mandibula, lo suficiente para hacerlo perder el equilibrio. La patrulla tardaria al menos cinco
minutos en llegar. Para cuando su compaiiero lo encontrd, los ladrones ya se habian ido, y

Daniel estaba en el suelo, aturdido y con la ceja abierta.

En situaciones donde cada segunda cuenta, un sistema de IA no reemplaza el instinto humano,
pero si lo refuerza, permitiendo actuar antes de que el peligro sea inevitable. Si un sistema de
reconocimiento de emociones hubiese estado operativo, podria haber detectado los primeros

signos de alerta en Daniel mucho antes del enfrentamiento:

- Su frecuencia cardiaca y microexpresiones de estrés y miedo al percibir la puerta
entreabierta habrian activado una alerta temprana en la central de seguridad.

- El anélisis de su respiracion y tension muscular al escuchar el ruido habria identificado
un estado de amenaza inminente.

- Antes del ataque, la IA habria solicitado refuerzos automaticamente, o al menos dado
una prealerta, reduciendo el tiempo de respuesta y evitando que Daniel enfrentara el

peligro solo.
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Contexto del Caso

La empresa ProSegura S.L. es una compaiia especializada en seguridad privada y gestion de
riesgos corporativos. Su principal actividad es la proteccion de infraestructuras criticas, como
aeropuertos, bancos y centros de datos. La empresa emplea a mas de 3.000 vigilantes de
seguridad, muchos de los cuales trabajan en situaciones de alta tension, como la vigilancia de

accesos sensibles o la supervision de zonas con riesgo de ataques o incidentes violentos.

Debido al estrés y la fatiga que enfrentan sus empleados, ProSegura ha identificado un
incremento del 20% en los errores de seguridad, un aumento del 35% en bajas médicas por
trastornos emocionales y estrés agudo derivado del trato con clientes que deriva en respuestas
emocionales inapropiadas en situaciones de crisis. Ante esta situacion, la direccion ha decidido
explorar la implantacion de un sistema de reconocimiento de emociones para detectar signos
tempranos de estrés, ansiedad, desmotivacion, apatia, ira o agresividad entre otras en los

vigilantes y prevenir riesgos laborales.
Paso 1: Justificacion Legal para la Implementacion del Sistema

- Objetivo principal: Reducir errores de seguridad provocados por ansiedad, estrés
extremo, reacciones de panico... en vigilantes de seguridad.

- Justificacion bajo el Reglamento de TA (RIA): El sistema se implantaria bajo la
excepcion de motivos de seguridad (art. 5.1(f) del RIA), ya que su finalidad es proteger
la integridad fisica de los empleados y del ptblico.

- Base juridica en el RGPD: Se fundamenta en la licitud del tratamiento al cumplir
obligaciones de seguridad laboral (art. 6.1.c RGPD y 9.2 b. RGPD) y prevencion de
riesgos laborales (art. 14 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, LPRL).

- Test de Proporcionalidad:

Es necesario: No existen alternativas menos invasivas que permitan detectar en tiempo
real emociones criticas que pueden comprometer la seguridad en situaciones de crisis,
de forma tan efectiva como lo hace un sistema de [A. Métodos tradicionales como la
formacion en gestion emocional, las evaluaciones psicologicas periodicas o la
supervision hermana pueden ser utiles para la prevencion a largo plazo, pero no
garantizan una intervencion inmediata cuando un vigilante experimenta un estado

emocional que afecta su capacidad de respuesta.
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Es idéneo (juicio de adecuacion): El sistema es adecuado para el objetivo de prevenir
fallos de seguridad en situaciones criticas. Detectar emociones como miedo, panico, ira
o confusion en tiempo real permite a los supervisores actuar preventivamente, evitando
reacciones impulsivas o bloqueos que pongan en riesgo a los empleados o al publico.
Los estados emocionales pueden cambiar en segundos y cualquier retraso en su
identificacion podria acarrear consecuencias graves. En este caso, la restriccion del
derecho a la privacidad se justifica porque su utilidad es real y directamente vinculada

con la proteccion de la seguridad.

Es limitado y garantista: Se han implementado medidas estrictas para minimizar el
impacto en la privacidad y evitar el uso indebido del sistema. “e/ empresario tendra
que restringir el tratamiento de los datos de sus empleados, manejando los

estrictamente necesarios por el tiempo imprescindible™''*

El reconocimiento de emociones solo se activa en momentos de alto riesgo, no se utiliza
para evaluacion de desempefio ni sanciones disciplinarias, quedando asi fuera de la
controversia jurisprudencial que analiza si la video vigilancia de los trabajadores esta
justificada y como esto lo modula la existencia o no un caracter sancionador o el nivel
de transparencia (STS de 7 de julio de 2016, rec. 3233/2014, TS en fecha 31 de enero
de 2017, recurso 3331/2015, TS de 21 de julio de 2021, recurso 4877/2018.)!'* Los
datos generados por el sistema no se almacenan mas que el minimo legal de 6 meses.

1516 Dicho almacenamiento se realizara con las medidas de seguridad apropiadas.

Se informara al trabajador de que los sistemas estan siendo utilizados de forma clara,
concisa y accesible a lo largo de todo el ciclo, ademas, la ubicacion de las camaras

respeta la intimidad del trabajador, cumpliendo con los requisitos de transparencia del

3R odriguez Escanciano, S. (2024). El principio de proporcionalidad como exigencia de la videovigilancia en
el marco empresarial. Revista de Jurisprudencia Laboral, (6). Recuperado de
https://www.boe.es/biblioteca_juridica/anuarios_derecho/articulo.php?id=ANU-L-2024-00000002603
4“Monereo, J.L. (2022). La vigilancia digital y el control empresarial: limites derivados del principio de
proporcionalidad. Revista de Jurisprudencia Laboral, (4). Recuperado de
https://www.boe.es/biblioteca_juridica/anuarios_derecho/articulo.php?id=ANU-L-2022-00000001819

115Unién Europea. (2024). Reglamento (UE) 2024/1684 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de marzo
de 2024, por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial (Reglamento de 14).
Diario Oficial de la Union Europea, L, 7.5.2024. Art 26.6.

6R odriguez Escanciano, S. (2024). El principio de proporcionalidad como exigencia de la videovigilancia en
el marco empresarial. Revista de Jurisprudencia Laboral, (6). Recuperado de
https://www.boe.es/biblioteca_juridica/anuarios_derecho/articulo.php?id=ANU-L-2024-00000002603
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articulo Art. 89 LOPDGDD y amparado su uso por los Art. 22.4 de la LOPDGDD, Att.
20.3 del ET y Art. 22.8 de la LOPDGDD.

Ademas, la empresa ha establecido un sistema de supervision humana obligatoria para
revisar cada alerta antes de tomar decisiones, se aconseja aqui al cliente colocar a una
persona con las habilidades técnicas en materia de Inteligencia artificial y
conocimientos algoritmicos necesarios, a pesar de no ser esto una exigencia del
reglamento. Se ha negociado con los representantes de los trabajadores garantias

adicionales, como la creacion de un comité de seguimiento sindical.
Paso 2: Evaluacion de Impacto en la Proteccion de Datos (EIPD)

Antes de implantar el sistema, ProSegura debe realizar una Evaluacion de Impacto en la
Proteccion de Datos (EIPD) para cumplir con el articulo 35 del RGPD ya que el sistema cumple

con los tres criterios del art 35.3 RGPD Esta evaluacion debe responder a:

1. Descripcion del tratamiento y su finalidad

2. Evaluacion de la necesidad y proporcionalidad

3. Identificacion y evaluacion de riesgos para los derechos y libertades de los trabajadores
(Uso indebido, Posibilidad de decisiones injustificadas, falta de transparencia...)

4. Medidas para mitigar los riesgos, medidas de seguridad y cumplimiento del RGPD
(Porqué no se realiza evaluacion de impacto bajo el articulo 27 del RIA?

Esto no ocurre por no estar ProSegura incluida en la lista de responsables del despliegue que
enumera este articulo, que va dirigido principalmente a organismos de derecho ptblico o que
presten servicios publicos. Se puede ver como el RIA exige un escalon mas de garantias para

estas entidades.
Paso 3: Consulta con Representantes de los Trabajadores

Antes de poner en marcha el sistema, la empresa debera consultar a los representantes de los

trabajadores conforme al articulo 33 de la LPRL.
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Ademas, existe el deber de transparencia algoritmica del articulo 64.4 d) ET, donde se debera

trasladar “parametros, instrucciones o reglas”!!” de estos sistemas de inteligencia artificial.

Por ultimo, el propio reglamento de inteligencia artificial en su articulo 26.7 establece la
obligacion de informar “a los representantes de los trabajadores y a los trabajadores afectados

de que estardn expuestos a la utilizacion del sistema de 14 de alto riesgo”.

Mientras que los articulos 64 y 26 hablan del deber de informar, el articulo 33 de la LPRL

habla de un deber de consulta. Cabe aqui preguntarse cual es la diferencia entre ambos.

“El articulo 2 de la Directiva 2002/14/CE expone una serie de conceptos, llamando la atencion
la aportacion del concepto de informacion y consulta, ya que para que sea un derecho efectivo
debemos conocer previamente en qué consiste esa informacion y esa consulta. El precepto
establece que se entiende por informacion la "transmision de datos por el empresario a los
representantes de los trabajadores para que pueden tener conocimiento del tema tratado y
examinarlo". Y seguidamente se establece la consulta como "el intercambio de opiniones y la

apertura de un didlogo entre los representantes de los trabajadores y el empresario”.”!’®

La trasposicion de la normativa internacional exige que al hablar de consulta se “deberan

incluir, en su caso, la emision de informe previo". 1*°

Paso 4: Implementaciéon Técnica con Garantias!?
Para cumplir con la normativa, la empresa debe adoptar medidas adicionales:

- Adoptar medidas técnicas y organizativas adecuadas para garantizar que los sistemas se

utilicen de acuerdo con las instrucciones proporcionadas. (26.1 RIA)

Sanz, F. (2021, 12 de noviembre). Inteligencia artificial, algoritmos y derecho de informacion de la
representacion legal de los trabajadores. Legal Today. Recuperado de https://www.legaltoday.com/practica-
juridica/derecho-social-laboral/laboral/inteligencia-artificial-algoritmos-y-derecho-de-informacion-de-la-
representacion-legal-de-los-trabajadores-2021-11-12/

18Santos Santana, D. (2018). Derechos de informacion y consulta de los trabajadores.Universidad de
Valladolid. UVaDOC. https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/31718/TFG-D_0621.pdf?sequence=1
19Santos Santana, D. (2018). Derechos de informacioén y consulta de los trabajadores.Universidad de
Valladolid. UVaDOC. https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/31718/TFG-D_0621.pdf?sequence=1
120Ramoén y Cajal Abogados. (2024). Regulacion de los sistemas de IA de alto riesgo en el Reglamento de
Inteligencia Artificial. https://www.ramonycajalabogados.com/es/noticias/regulacion-de-los-sistemas-de-ia-de-
alto-riesgo-en-el-reglamento-de-inteligencia-artificial
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Supervision humana (art. 26.2 RIA): Se designa un responsable de IA que verificara alertas
y evitara falsos positivos a una persona fisica que tenga la competencia, la formacion y la
autoridad necesarias.

Asegurar que los datos de entrada sean pertinentes y suficientemente representativos en
vista de la finalidad prevista del sistema (art. 26.4 RIA)

Vigilar el funcionamiento del sistema de IA de alto riesgo, basandose en las instrucciones
de uso (art. 26.5 RIA). Esta obligacion puede implicar informar a los proveedores,
importadores, distribuidores y autoridades competentes e, incluso, suspender el uso del
sistema.

Conservar registros generados automaticamente por los sistemas (art. 26.6 RIA).
Informaran a los representantes de los trabajadores y a los trabajadores afectados de que

estaran expuestos a la utilizacion del sistema de IA de alto riesgo.
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