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RESUMO

O estudo pon de relevo a insuficiente evolucion
experimentada polas previsiéns do Titulo II do Estatuto dos
traballadores sobre competencias, facilidades e garantias dos
representantes do persoal. En especial, apunta as dificultades
que provocou que outras disposicidns engadisen novas
obrigas sen ampliar as ferramentas xuridicas que permitirian
desenvolver o labor de representacion de maneira mais
eficaz.

Examinanse os principais e mais recentes cambios,
concentrados nos dereitos de informacion e consulta, en
particular en materia de igualdade entre mulleres e homes, e
do uso de algoritmos para a adopcion de decisidns
empresariais.
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ABSTRACT
The study highlights the insufficient evolution experienced by
the provisions of Title II of the “Estatuto de los Trabajadores”
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on powers, facilities and guarantees of employees
representatives. In particular, it points out the difficulties that
other provisions have caused that have added new
obligations without expanding the legal tools that would allow
the work of representation to be carried out more effectively.
The main and most recent changes are examined, focused on
the rights to information and consultation, in particular in the
area of equality between women and men, and the use of
algorithms for business decision-making.

Keywords: employees representatives; right to information
and consultation; guarantees.

RESUMEN

El estudio pone de relieve la insuficiente evolucién
experimentada por las previsiones del Titulo II del Estatuto
de los Trabajadores sobre competencias, facilidades vy
garantias de los representantes del personal. En especial,
apunta las dificultades que ha provocado que otras
disposiciones hayan afladido nuevas obligaciones sin ampliar
las herramientas juridicas que permitirian desarrollar la labor
de representacion de manera mas eficaz.

Se examinan los principales y mas recientes cambios,
concentrados en los derechos informacion y consulta, en
particular en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
y del uso de algoritmos para la adopcién de decisiones
empresariales.
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1. CONTIDO DO ESTATUTO DE REPRESENTANTE
Considerando como “estatuto” o “réxime xuridico especifico
aplicable a determinadas persoas ou entidades” (segundo o
dicionario panhispanico do espanol xuridico) valorar o propio
dos e as representantes de persoal implica analizar,
principalmente, determinadas disposicidns contidas no Titulo
IT -“Dos dereitos de representacion colectiva e de reunion dos
traballadores na empresa”- do Real decreto 2/2015, do 23 de
outubro, polo que se aproba o texto refundido do Estatuto
dos traballadores (en diante, ET). En suma, tratariase de
identificar os “Dereitos de informacion e consulta e
competencias” establecidos no art. 64 para o comité de
empresa €, na sua falta, de exercicio mancomunado, por
parte das delegadas e delegados de persoal (art. 62.2 ET).
Complexo elenco de facultades entre as que unhas tefien un
caracter participativo, pero outras reivindicativo; sendo
especialmente importante entre estas Ultimas a de vixilancia
do cumprimento das normas laborais (apartado 7, art. 64).
En relacidén con esas competencias e dereitos, conformarian
tamén ese nucleo esencial do estatuto de representante as
ferramentas xuridicas -denominémolas “facilidades” ou
“prerrogativas”- das que se acompafian para desenvolvelas
de maneira eficaz. Incluirianse aqui as reguladas tanto no art.
81 ET, polo que fai aos “Locais e taboleiro de anuncios”,
postos ao servizo do seu dereito/obriga de comunicacién co
persoal representado, como en diferentes letras do art. 68
ET. Concretamente neste Udltimo precepto regulase a
liberdade de expresion (letra d), referida & manifestacién da
opinién colexiada do érgano e a liberdade de distribucion de
publicaciéns de interese laboral ou social; asi como o crédito
horario (letra e). O precepto agrupaas baixo a ribrica comun
de “garantias” baixo unha cualificacion que quen escribe
reservaria de maneira mais estrita &s que seguen: a apertura
de expediente contraditorio para sancions por faltas
graves/moi graves (letra a); a prioridade de permanencia na
empresa ou centro de traballo se é extincidon por causas
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tecnoloxicas/economicas (letra b); a garantia de non ser
despedido nin sancionado durante o exercicio das suas
funciéns nin no ano seguinte ao fin do mandato por acciéns
gue formen parte do seu exercicio como representante;
tampouco discriminado na sUa promocion econdmica ou
profesional (letra c).

O mencionado constitle, en definitiva, o marco xuridico a
nivel estatal en que se contén o nucleo esencial ou basico do
estatuto de representante. A nosa pretension é reflexionar
sobre o axuste dese estatuto &s novas realidades
empresariais, partindo dunha consideracién como tales non
s6 daquelas que obedecen as propias estratexias que adoptan
as entidades empregadoras por razéns econdmicas ou de
mercado, sendon tamén aos obrigados cambios nas suas
politicas, en particular as relacionadas coa xestion do persoal,
co obxectivo de adaptarse as novas demandas sociais. Sobre
as Ultimas, como é natural cobran especial relevo as que
foron atendidas polo poder lexislativo estatal (por iniciativa
propia ou a instancias externas, por compromisos derivados
de disposicions de hard low ou soft law provenientes do
ambito europeo ou internacional) enfrontando o
empresariado a novas realidades normativas. Que existe un
déficit de adaptaciéon as novas realidades xa se albisca ao
comprobar que as disposicidns integradas no mencionado
Titulo da norma estatutaria, no seu conxunto,
caracterizaronse por unha estabilidade, préxima ao
inmobilismo, dende o primeiro texto do Estatuto dos
traballadores aprobado pola Lei 8/1980, do 10 de marzo.
Como destacaron ilustres colegas, é necesaria unha reforma
integral do Titulo II ET!; tamén das regras que configuran o

1 A profesora Casas Baamonde seguramente é unha das voces que en mais
ocasidns puxo de manifesto a necesidade de reformar o Titulo II do Estatuto
dos traballadores, apuntando tamén as consecuencias institucionais da
problematica configuracion dunha representacion dual (unitaria e sindical).
V. as interesantes consideracidons que realiza, en extenso, en Casas
Baamonde, M3.E. (2017), El modelo espafiol de organizacién vy
representacion de los trabajadores en la empresa: un modelo en crisis. En
W. Sanguineti Raymond y E. Cabero Mordn (cood.), Sindicalismo y
Democracia. El Derecho Sindical Espafol del profesor Manuel Carlos
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estatuto de representante e non s6 daquelas dirixidas a
seleccién da unidade electoral e o procedemento dirixido a
constituir o érgano de representacién.

Non obstante, dentro dese animo conservador -seguramente
por diferentes razéns segundo quen o considere- @ hora de
introducir axustes no Titulo II do Estatuto, debe reconecerse
que o artigo 64 ET experimentou algins cambios que é
preciso valorar de forma moi positiva. Efectivamente as
competencias e dereitos dos drganos de representacion
unitaria do persoal vironse reforzados nas ultimas décadas
con disposicibns especialmente relevantes para a
efectividade dos dereitos laborais das persoas traballadoras.
Xa o anterior texto estatutario, o contido no RDLex. 1/1995,
experimentou varias reformas, sendo especialmente
relevante a realizada pola Lei 38/2007, do 16 de novembro?,
que afectou tanto a rubrica do precepto como a sua estrutura,
ao contido da informacion e a forma de articular ese dereito
e o de preceptiva consulta. Esta norma tivo como un dos seus
obxectivos, precisamente, a adaptacion da normativa estatal
a Directiva 2002/14/CE do Parlamento Europeo e do
Consello, do 11 de marzo de 2002, pola que se establece un
marco xeral relativo & informacion e & consulta dos
traballadores na Comunidade Europea3.

Pero aqui interesa centrarse nas reformas do precepto
comentado sobre o texto contido inicialmente no Real decreto
lexislativo 2/2015, e que foron duas: 1°. Con efectos a partir
do 8 de marzo de 2019, ampliase o dereito de informacion

Palomeque treinta afios después (1986-2016) (pp. 399-405). Granada:
Comares.

2 Sen restar con esa afirmacion un apice de importancia as tamén
significativas reformas operadas primeiro polo Real Decreto Lei 15/1998, do
27 de novembro, de medidas urxentes para a mellora do mercado de traballo
en relaciéon co traballo a tempo parcial e, sobre todo, despois pola Lei
Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes.

3 Sobre a ordenacién xuridica dos dereitos de informacién e consulta na
Directiva Marco 2002/14/CE, v. Molero Marafién, M.L. y Valdés Dal-Ré, F.
(2013), Los derechos de informacion y consulta en las reestructuraciones de
empresa (pp. 38-51), Madrid: Ministerio de Empleo y Seguridad Social-
CCNCC.
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sobre a aplicacion do dereito & igualdade de trato e
oportunidades entre mulleres e homes; en particular,
incluindo nesa informacién o rexistro previsto no art. 28.2
(art. 64.3). 2°. Dende o0 12 de agosto de 2021, incliese unha
nova letra d) no aptdo. 4, referida as competencias da
representacion de persoal para ser informada dos
parametros, regras e instruciéns nos que se baseen os
algoritmos ou sistemas de intelixencia artificial empregados
pola empresa para a toma de determinadas decisions.

Polo que ao artigo 81 ET se refire, lembremos que nel
atopanse as previsions sobre “Locais e taboleiro de anuncios”
que deberan pofierse a disposicion de delegados ou comité
sempre que o permitan as caracteristicas da empresa ou
centro de traballo. Sinalando tradicionalmente que tal local
debe ser adecuado, que os taboleiros poden ser varios -non
se di asi do local, o que contradi, curiosamente a rubrica do
precepto- e que as discrepancias resolveraas a autoridade
laboral previo informe da Inspeccién de Traballo.

Nese precepto, co transcorrer dos anos s6 se produciu un
cambio, vixente ainda, o RDLex. 1/1995, que, dalglin modo,
ten que ver cun fendmeno empresarial que dista de ser novo
pero si é crecente: o recurso & contrata de obras e servizos.
E, neste sentido, o Real decreto-lei 5/2006, do 9 de xufo, e
logo a Lei 43/2006, do 29 de decembro, de mellora do
crecemento e do emprego, estableceron que “a
representacion legal dos traballadores das empresas
contratistas e subcontratistas que compartan de forma
continuada centro de traballo poderadn facer uso dos
devanditos locais nos termos que acorden coa empresa”, en
referencia, claro, aos que dispofia para 0s seus propios
organos de representacién a empresa principal que tefia
descentralizada a obra ou servizo de que se trate. A vez que
reformaron diferentes apartados do artigo 42 do Estatuto dos
traballadores que, como é sabido, precisamente contén
dereitos de informacién relacionados coa subcontratacion de
obras e servizos. Esta é unha das “disposicidns periféricas”
que vifleron completar o estatuto do representante e facelo
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mais complexo, como teremos ocasion de comentar no
préximo epigrafe.

Nin a capacidade para exercitar acciéns nin o sixilo
profesional que regula o artigo 65 experimentaron
modificacions as que mereza a pena prestar atencidon nesta
analise. Ainda que, certamente, o deber de sixilo das e dos
representantes tamén resultou afectado pola xa mencionada
Lei 38/2007, co obxectivo expresado na slUa exposicion de
motivos, de ‘“reformulacion do seu réxime xuridico
incorporando a posibilidade de secreto, en termos moito mais
precisos e desenvolvidos que os actuais, incluindo a
regulacidn dos posibles recursos administrativos ou xudiciais
en materia de sixilo profesional”.

Tampouco as facilidades e garantias recofiecidas pola
condicion de representante mereceron, a xuizo do poder
lexislativo, unha revisidn dos correspondentes apartados do
artigo 68 ET. Nin sequera para introducir no precepto algun
dos criterios xurisprudenciais consolidados ou determinados
complementos necesarios & vista das novas realidades
empresariais ou do eficaz exercicio das competencias
atribuidas aos o6rganos de representacion dende 1980. A
normativa estatutaria respecto diso permanece inmutable e
a xurisprudencia non logra, por via interpretativa, salvar
todos os déficits legais. Outra cousa son as melloras coas que
se dote a quen negocia convenios en concretos sectores ou
empresas, establecendo disposicions convencionais que
introduzan os necesarios equilibrios entre as suas
competencias ou obrigas (que o son dende a perspectiva do
persoal representado ao que serven en ultimo termo) e os
recursos ou ferramentas que permitan asumir con éxito as
novas e crecentes tarefas de representacion.

En fin, pode afirmarse que, a pesar dalgins esforzos
normativos aos que se aludird logo, nin a letra nin o espirito
das previsidons estatutarias se axustan como deberian as
necesidades das persoas traballadoras e as caracteristicas
das empresas de hoxe en dia.
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2. AS DISPOSICIONS “PERIFERICAS” E O SEU
DESEQUILIBRIO: AMPLIACION DE COMPETENCIAS,
PERO NON DE FACILIDADES

O estatuto do representante é un quebracabezas integrado
por pezas que non sO estan nese referido “nudcleo esencial”
constituido por alguns preceptos do Titulo II do Estatuto, que
lle recofiecen competencias, dereitos e garantias. Ese
estatuto complétase e devén mais complexo ao sumarse as
indicadas determinadas disposicidons -as outras pezas dese
crebacabezas- as que chamaremos “periféricas”, que foron
recofiecendo novas -e xa non tan novas- facultades &
representacion do persoal en diferentes contornas laborais e
materias. Escusaremos aqui referirnos as complexas e moi
variadas competencias que lles atrible a Lei 31/1995, do 8
de novembro, principalmente ex arts. 18 e arts. 33 a 40. Esta
€ “farifna doutro costal”, ainda que o certo é que o seu peso
recae sobre as mesmas costas, pois lembremos que os
delegados de prevencion “seran designados por e entre os
representantes do persoal”.

Nin sequera entraremos na cita do rosario de regras que se
recollen en moitos preceptos estatutarios para establecer
periodos de consultas e negociacién (na actualidade, en
ocasidns con preferencia para a actuacion da representacion
sindical sobre a unitaria), ou mesmo ata reclamar acordos
cun organo de representacion de persoal para a adopcion de
determinadas decisidons, por exemplo as relativas &
modificacion colectiva de condicions de traballo, os
expedientes de regulacion temporal ou definitiva de emprego
etc. Consideramos que estas son unha proxeccion sobre
materias concretas de atribucidons que dalgin modo forman
parte do estatuto esencial -e tradicional- antes indicado.
Dentro das disposicions periféricas que nos parece que
redimensionaron o estatuto de representante é obrigado
referirse as previsions do artigo 42 ET froito dunha reforma
do anterior texto estatutario, o RDIlex. 1/1995, do 24 de
marzo, realizada, se non me equivoco, pola Lei 43/2006, do
29 de decembro, de mellora e crecemento do emprego. A
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través dela incluironse medidas que procedian do Acordo do
9 de maio entre os sindicatos e asociacions empresariais mais
representativos. Nel xa se facia un diagnostico que continla
sendo valido sobre o dobre problema do mercado espafiol: o
insuficiente volume de emprego e o alto nivel de
temporalidade. O compromiso foi analizar os elementos que
incidian -e ainda inciden- na falta de estabilidade e utilizaciéon
non xustificada da contratacion temporal e para iso “habian
de terse en conta as novas formas de organizacion
empresarial do traballo”. Unha delas, que continuou crecendo
exponencialmente, a contrata de obras e servizos, ainda que
a exposicion de motivos daquela norma non a mencionase, si
a tivo en conta o articulado. Si di que o Acordo inclie medidas
“para introducir maior transparencia na subcontratacion de
obras e servizos entre empresas cando comparten 0 mesmo
centro de traballo”.

Asi, no apartado 4 do artigo 42 ET incluiuse o dereito “sen
prexuizo da informacidn sobre previsidons en materia de
subcontratacion & que se refire o artigo 64" a cofiecer unha
serie de extremos que permiten identificar con maior
precisidon a contratista ou subcontratista e os termos da
contratacion e coordinacion de actividades. Tamén, no
apartado 7 do mesmo precepto atoparemos a prevision de
que “os representantes legais dos traballadores da empresa
principal e das empresas contratistas e subcontratistas,
cando compartan de forma continuada centro de traballo,
poderan reunirse a efectos de coordinacion entre eles e en
relacidon coas condicidéns de execucién da actividade laboral
nos termos previstos no artigo 81”. Precepto este ultimo no
que efectivamente aquela posibilidade atopa eco ao dispofier,
con maior precision, que “a representacion legal dos
traballadores das empresas contratistas e subcontratistas
que comparten de forma continuada centro de traballo
poderan facer uso dos devanditos locais nos termos que
acorden coa empresa”. Sorprende, iso si, que non se estenda
a referencia aos taboleiros de anuncios, cuxo uso para
comunicaciéns que poidan ser Utiles con eses cadros de
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persoal parece que se deixa depender do criterio dos
delegados de persoal ou o comité da empresa principal.

A continuacién engade o art. 64.7 ET, e isto & un primeiro
desequilibrio dos anunciados no titulo deste epigrafe, que “a
capacidade de representacion e ambito de actuacién dos
representantes dos traballadores, asi como o seu crédito
horario, viran determinados pola lexislacion vixente e, no seu
caso, polos convenios colectivos de aplicacién”. E esta unha
cuestion nada banal, a da remisidon ao xa previsto sobre esa
reserva de horas para funcidons de representacion, sen mais
matices ou engadidos. E iso porque tamén se incorporou no
artigo 42 un apartado 6 sinalando que “os traballadores das
empresas contratistas e subcontratistas, cando non tefian
representaciéon legal, teran dereito a formular aos
representantes dos traballadores da empresa principal
cuestions relativas as condiciéns de execucion da actividade
laboral, mentres compartan centro de traballo e carezan de
representacion”. Sumase asi unha carga ao labor deses
representantes, sen a correspondente contrapartida nas suas
facilidades e prerrogativas, que non se ven ampliadas. En
particular, pareceria razoable que o numero adicional de
persoas traballadoras as que atender -ainda que fose de
forma limitada, pois quedarian féra, entendemos, as suas
reivindicacions fronte & sUa propia entidade empregadora-
tivese algunha repercusion no crédito horario, senéon de
todos, si dalgun dos delegados ou membros do comité da
empresa principal que puidese asumir, en exclusiva, esa
tarefa.

En fin, habera que ter presente que a doutrina académica xa
observou que hai limites respecto das obrigas xuridicas da
empresa principal en relacién cos traballadores das empresas
auxiliares que seguramente deban terse en conta para limitar
igualmente o alcance desa formulacion, pola sua banda, de
cuestions a quen sexa representantes na devandita empresa.
Non é esta sendén unha mostra mais do inadecuado dos
parametros do noso dereito laboral para os novos fendmenos
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de descentralizacion*. Veremos como quedaran estes asuntos
nesa anunciada reforma que parece que pronto se
materializara.

Entre as disposicions con impacto no estatuto de
representante tamén debemos mencionar algunhas
previsions incluidas na Lei 14/1994, do 1 de xufio, pola que
se regulan as empresas de traballo temporal. Cabe chamar a
atencién sobre o feito de que a Lei 35/2010, do 17 de
setembro, que reformou varios dos seus preceptos gardou
silencio no relativo aos representantes dos traballadores
postos & suUa disposicion. A falta de regras concretas,
enténdese que os traballadores postos a disposicion
computan para os efectos da existencia e da dimension do
organo de representacion unitaria dos traballadores da
empresa de traballo temporal; e non contan para a empresa
usuaria. A efectos, digamos, “electorais” contrasta que se
tefia en conta a traballadores temporais € non aos postos a
disposicidon. Hai posibles efectos moi sorprendentes que algun
autor destacou de forma clara: entre eles, que a empresa de
traballo temporal pode ter un drgano de representacion
extenso pero cuxos membros non poderan desempenar
moitas das funciéns do artigo 64 ET e concordantes na
practica respecto dos traballadores postos a disposicidn®. Iso
ainda que a teor do art. 17.1 (reformado por Lei 63/1997) os
traballadores postos a disposicidn teran dereito a presentar a
través dos representantes dos traballadores da empresa
usuaria reclamaciéns en relacion coas condicions de
execucion da suUa actividade laboral. Prevision que parece
unha transcricién da xa comentada respecto ao persoal de
empresas contratistas e subcontratistas e para a que, de
novo, nhon se establece contrapartida razoable para o

4 Por todos, v. Alcala Diaz, Ma. A, (2010), Técnicas juridico-contractuales de
descentralizacion empresarial. En L. Gaeta y R. Gallardo Moya (coords.), Los
empresarios complejos: un reto para el Derecho del Trabajo (pp. 153 y ss).
Albacete: Editorial Bomarzo.

5 V. o manifestado por Cabeza Pereiro, J. (2011), La reforma de las
empresas de trabajo temporal (pp. 87-89). Albacete: Editorial Bomarzo.
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incremento de tarefas de representacion en que, sen dubida,
traducirase.

Debido a que se encomendan funcidons en relacion cun
colectivo que non forma parte do corpo electoral -ainda que
tampouco poderian compararse, sen mais- propuxose
establecer un ou mais postos adicionais no comité en funcién
da media das postas a disposicion que se produciron nun
periodo inminentemente anterior as elecciéns. Ou que se
considere a alternativa menos gravosa para a empresa, que
seria incrementar o crédito de horas dos representantes
legais en funcion do numero de horas realizadas polos
traballadores en misidn®.

A xurisprudencia, pola stia banda, non resolveu os problemas
expostos por ese efecto extensivo do radio de accién da
actividade representativa que trouxeron consigo as
modificacions introducidas polo lexislador nos preceptos
comentados. Ben ao contrario, como algun querido
compafeiro puxo de manifesto, a interpretacion do Tribunal
Supremo sobre o ambito no que han de exercitarse as
competencias foi en xeral bastante rixida e cuestionable,
socavando na practica aquel efecto’.

En terceiro lugar, debe destacarse tamén o previsto en datas
moito mais recentes polo artigo 19 da Lei 10/2021, do 9 de
xullo, de traballo a distancia, ao establecer que “a empresa
deberad fornecer & representacion legal das persoas
traballadoras os elementos precisos para o desenvolvemento
da actividade representativa, entre eles o acceso as

6 Ibidem, p. 92. Destaca este autor que esta regra incorporouse en 1997,
dous anos despois de que en 1995 se fixese que moitos representantes
unitarios tivesen que desdobrarse en delegados de prevencion sen gozar por
iso de ningun dereito nin garantia adicional.

7 V. a analise desa xurisprudencia sentada a propdsito da intervencion do
comité de empresa dunha empresa usuaria, realizado por Alvarez Alonso, D.
(2020), Representacion y participacion de los trabajadores en la empresa.
Estudio de jurisprudencia y perspectivas de futuro (pp. 60-62). Pensando,
razoablemente, que quizais esta mesma interpretacion estrita extrapolariase
as previsions establecidas en relacion cos dereitos de representacion
relacionados co persoal das contratistas e subcontratistas, establecidos nos
diferentes apartados do artigo 42.
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comunicaciéns e direccions electronicas de uso na empresa e
a implantacion do taboleiro virtual, cando sexa compatible
coa forma de prestacidn do traballo a distancia”. Ainda que a
literalidade dese precepto non faga referencia a outras canles
posibles de comunicacién, algunha autora defendeu que, na
actualidade, debido ao seu exponencial incremento, seria
factible estendelo as redes sociais, nas que, por outra banda,
os sindicatos adquiriron un protagonismo relevante®,

Nesta ocasion, por fin, tivose o proposito de facilitar as
funcions de representacion. Non hai unha extension do
persoal representado, pero si unha situacién de dispersion de
polo menos unha parte do persoal que puidese complicalas.
Asi, quérese garantir a eficacia das facultades de
participacion e reivindicacion, e sobre todo, os dereitos de
informacidon e comunicacion, respecto do persoal que, doutro
xeito, poderia permanecer illado e atoparse con maiores
trabas no que se refire ao exercicio dos dereitos laborais
colectivos.

A vista desa prevision, seguramente haberda que matizar a
doutrina xudicial sostida pola sentenza da Audiencia Nacional
130/2020, do 30 de decembro, que negou que a empresa
tivese obriga de facilitar ao sindicato, co fin de enviar
comunicados, a conta de correo electronico de cada
empregada/o, creados de forma temporal para o teletreballo
como consecuencia da crise sanitaria derivada da COVID-19.
Quizais non ao sindicato como tal, pero dende logo, deberan
facilitarse as direcciéns electrénicas de uso na empresa a
representacion unitaria respecto das persoas que traballen a
distancia, nos termos da mencionada lei, e, por extensién do
art. 10.3 da Lei organica de liberdade sindical, tamén, no seu
caso, aos delegados sindicais. Ainda que o traballo a distancia
sexa temporal e por excepcional que sexa a situacidn, non
por iso a persoa traballadora debera estar illada durante ese
tempo, nin paralizada a comunicaciéon representantes-
persoal representado. Naquela lifia restritiva, tamén se

8 Vide. Poquet Catala, R. (2020), El teletrabajo: andlisis del nuevo marco
juridico (p. 128). Cizur Menor: Aranzadi.
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lembraran os pronunciamentos do Tribunal Supremo onde se
denegou o dereito das seccidns sindicais a dispofier dunha
conta corporativa de correo electrénico, en funcién de que
puidese considerarse ou non un gravame excesivo para a
empresa. Pois ben, co novo art. 19 da Lei 10/2021 en vigor,
xa se puxo de manifesto que esa posicidon xudicial non seria
posible, pois para as persoas teletraballadoras a empresa si
gue deberd aplicar e pofier en marcha ese tipo de
comunicacién coa representacion tanto unitaria como
sindical, sen que poida obxectar que supofia custos ou gastos
adicionais®.

En fin, falouse xa moito en congresos, monografias e artigos
doctrinais da necesidade de reequilibrar as representacions
laborais que quedaron & marxe dos diferentes fenomenos de
descentralizacion  desefiados por novas estratexias
empresariais. Por esta e outras razons e fendmenos dos
apuntados, quizais sexa xa 0 momento de aproximarse a ese
“dereito do traballo insolente”, que atalle formalismos
enervantes que impiden reconducir as relacions de traballo
ao centro de imputaciéon que determina o empresario real,
superando as aparencias creadas nun dos polos subxectivos
do contrato!®. E pode que con iso se resolvesen, sendn todos,
algun dos problemas ata aqui manifestados para articular
unha adecuada representaciéon e participacién do persoal na

empresa.
Ainda que non sexa xa unha cuestion de correspondencia
representantes/persoal representado ou de
proporcionalidade entre obrigas/dereitos como

representante, non é posible deixar de mencionar tamén aqui
outra preocupacion que afecta non xa ao seu estatuto, senon
a propia adquisicién desa condicidon nun crecente nimero de
situacidns empresariais nas que o impide a atomizacion do
persoal en minulsculos centros de traballo, fora da mesma

9 Ibidem, p. 128.

10 Pérez Rey, J. (2010), El empresario complejo y la necesidad de un
derecho del trabajo insolente. En L. Gaeta y R. Gallardo Moya (coords.), Los
empresarios complejos: un reto para el Derecho del Trabajo (p. 62).
Albacete: Editorial Bomarzo.
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provincia, que impiden un sumatorio que seria razoable para
0 que, vista no seu conxunto, puidese ser en ocasidons mesmo
unha mediana ou gran empresa. Cando menos, unha
empresa cun persoal cuxo tamano, totalizados os nimeros e
flexibilizando o ambito de aplicacién das regras do art. 62.1
e 66 ET.

Nesa lifia criticouse o formalismo do centro de traballo no que
o lexislador se empefia en seguir estruturando a
representacién unitaria a propdsito da suUa ineficacia. E falase
da rixidez conceptual dun centro que é cada vez mais lugar
de encontro de traballadores diferentes, con empregadores
diferentes e representantes legais diferentes, e que quizais
por iso poidan ser escenario de novas formas sindicais que se
fagan cargo da diversidade!!. Ao noso xuizo, é hora de que,
igual que se permite que unha seccion sindical decida
designar delegado/a intercentros, o Titulo II ET se modifique
para permitir o cambio de unidade electoral e que os
delegados de persoal ou, mesmo, o comité de empresa sexan
conxuntos a varios centros.

Tamén é tempo de que se revise a regulacion relativa ao
crédito horario, para que non s6 quede o recurso ao pacto
colectivo como forma de fixar un superior ou adicional para a
realizacion de determinados fins. Somos conscientes de que,
a falta desa mellora por parte da negociacion colectiva, tanto
a doutrina cientifica como os tribunais estableceron ata o
momento que ostentar unha dobre condicion representativa
-delegado de persoal/delegado de prevencidn non
comportara a duplicaciéon das horas de crédito!?. E que, por
tanto, tampouco hai un ambiente proclive a que se
incremente pola extension dalgunhas funciéns a outro
persoal que non é o propio. Pero é tempo de que o
Parlamento tome consciencia da evolucién doutras

11 V. Baylos Grau, A.P. (2004), La accion colectiva de los trabajadores en la
empresa: reflexiones sobre algunos problemas derivados de |la
institucionalizacion sindical en ese espacio. Revista de Derecho Social, n° 27,
p. 17.

12 Sobre esa doutrina académica e xudicial, v. Urefia Martin, A. (2017), E/
crédito horario sindical (pp. 42-43). Albacete: Editorial Bomarzo.
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disposicidns do Estatuto dos traballadores e das mencionadas
como periféricas, para redimensionar o establecido no artigo
68 c) como consecuencia da xa obrigada atencion a
determinadas persoas traballadoras que non elixiron a
representacion unitaria da empresa en cuxo centro de
traballo prestan servizos, pero que tamén deben ser,
nalgunha medida, atendidas por ela.

3. CONTRA A OPACIDADE E A FENDA DE XENERO, O
REXISTRO DE RETRIBUCIONS E O SEU CONECEMENTO
Non é preciso insistir aqui na persistente fenda de xénero nas
condicions de traballo, en particular, nas retributivas. Son
moitas as disposicions que dende hai décadas féronse
incorporado en diferentes niveis normativos co obxectivo de
conseguir que, efectivamente, se garanta o dereito das
mulleres a unha igual retribucién por un traballo de igual
valor que o realizado polos homes. En particular, merece ser
destacado o pioneiro Convenio num. 100 da Organizacién
Internacional do Traballo, que xa formulou o principio de non
discriminacion retributiva neses termos no ano 1951. O
camifio iniciado no pasado século continuouse neste
articulando  outros instrumentos  xuridico laborais,
establecendo novas obrigas empresariais e disposicidons
promocionais de cladusulas en acordos colectivos e
individuais, sobre todo dende a promulgacién da Lei organica
3/2007, do 22 de marzo para a igualdade efectiva de
mulleres e homes (en diante LOIMH). Cun titulo IV dedicado
a "0 dereito ao traballo en igualdade de oportunidades” en
cuxo capitulo II, crea a figura dos plans de igualdade das
empresas (ben é verdade que a obriga de elaboralos e
aplicalos tifia un alcance limitado &s grandes naquel
momento). O acceso da representacion legal do persoal ao
contido, obxectivos e seguimento das actuacions
comprometidas nos plans quixose garantir dende o principio
ao dispofer a “Transparencia na implantacién do plan de
igualdade” (art. 47). Para o cal, entre outras posibles
materias, expresabase que poderia contemplarse a de
retribuciéns (art. 45.2 LOIMH).
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Non obstante, por mais que se fixese nese sentido, os datos
sobre a fenda salarial continuaban sen permitir o optimismo
en canto 3 eficacia dos esforzos realizados. Seguramente o
principal problema, perfectamente identificado por unha
relevante autora en cuxos estudos sempre esta presente a
perspectiva de xénero, é a invisibilidade das condicions e
factores que concorren nos postos de traballo desenvolvidos
maioritariamente por mulleres!>. O que conduciu
tradicionalmente @ sta minusvaloracion, da que continla
sendo mostra paradigmatica o caso analizado na STC
145/1991, do 1 de xullo, sobre a diferente valoraciéon do
esforzo fisico realizado polos pedons e as limpadoras
(toxicidade, penosidade, nocturnidade, destreza..). Esa
minusvaloracién do traballo feminino (mediante os nesgos de
xénero nos sistemas de clasificacion profesional e a estrutura
e composicion dos salarios), xunto coa segregacion
ocupacional e a division sexual do traballo serian as tres
variables que se identificaron como razéns ou factores
causantes da fenda salarial de xénero'.

En Ultimo termo, para terminar coa fenda era necesario
terminar coa opacidade das retribucions e respectar o
“principio de transparencia salarial” que atopa o seu
fundamento na Directiva 2006/54, do 5 de xufio (en
particular, art. 21.4). A transparencia salarial € o gran
obxectivo que impulsou a Unién Europea na Recomendacion
da Comisidon do 7 de marzo de 2014 ao establecer que “os
Estados membros deben alentar aos empregadores publicos
e aos privados e aos interlocutores sociais a que adopten

13 Ballester Pastor, Ma. A. (2018), La discriminacién retributiva por razén
de sexo. Brecha salarial y desigualdades de género en el mercado de trabajo
(p. 23). Albacete: Editorial Bomarzo Esta autora esténdese na analise sobre
a incorrecta valoracién do traballo realizado polas mulleres que obedece
tanto & propia segregacion horizontal de actividades profesionais como a
consideracions sexistas (pp. 19 e ss.) e & identificacion e correccion do
problema da opacidade na configuracién de determinadas partidas
retributivas (pp. 25 e ss.).

14 Sobre estes factores, v. a anadlise en profundidade de Martinez Moreno,
C. (2019), Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: causas y
vias para combatirla (pp. 29-76). Albacete: Editorial Bomarzo.
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politicas de transparencia sobre a composicion e as
estruturas salariais”, obrigandolles a aplicar polo menos una
das catro medidas basicas que apuntabat®.

Na lifia desa Recomendacién inscribense as modificaciéns
introducidas na LOIMH e no ET polo Real decreto-lei 6/2019,
do 1 de marzo, de medidas urxentes para garantia da
igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes no emprego e a ocupacion. No que interesa a este
estudo, referido ao estatuto de representante, é obrigado
destacar, en primeiro lugar, a repercusién na sta funcion
como garantes da non discriminacién nas retribuciéns de que
se expresou claramente, por fin, a necesaria elaboracion
negociada do diagndstico e os seus contidos minimos, entre
0s que se atopan as retribucions (art. 46.2 LOIMH).

Mais atencién merece ainda a modificacién do artigo 28 ET
que, ademais de dar algunha pauta para identificar cando un
traballo tera igual valor que outro, obriga ao empresario a
levar un rexistro cos valores medios dos salarios, o0s
complementos salariais e as percepcidns extrasalariais do seu
persoal, desagregados por sexo e distribuidos por grupos
profesionais, categorias profesionais ou postos de traballo
iguais ou de igual valor. Dispofiendo que "“as persoas
traballadoras tefien dereito a acceder, a través da
representacion legal dos traballadores na empresa, ao
rexistro salarial da sGa empresa”. Sobre esta previsidon
manifestouse certa sorpresa de que 0 acceso ao rexistro
salarial non se formulou como un dereito propio dos
representantes, pois parece que non poderian exercitalo mais
que a instancia dos seus representados'®. Non obstante, en
todo caso, como logo se indicard, tefien dereito a recibir a

15 Sobre as alternativas ofrecidas pola Recomendacion e as diferentes
eleccions dos Estados membros v. Gofii Sein, J.L. (2020), La reduccion de la
brecha salarial de género a través de la transparencia y el registro salarial.
En B. Rodriguez Sdenz de Galdeano (coord.), La discriminacion de la mujer
en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de
trato en el empleo (pp. 95y ss). Cizur Menor: Aranzadi Thomson Reuters.
16 Ibidem, p. 111.
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xenérica sobre a aplicacién do dereito de igualdade de trato
e oportunidades, na que deberd incluirse o rexistro.

Non poden deixarse de mencionar os desenvolvementos
mediante o Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, que
insiste no principio de transparencia retributiva (art. 3) e os
seus instrumentos: o rexistro e a auditoria (arts. 5-8).
Sinalando que “a representacién legal das persoas
traballadoras debera ser consultada, cunha antelacién de
polo menos dez dias, con caracter previo & elaboraciéon do
rexistro” (art. 5.6). Iso si, dunha lectura do conxunto do
apartado 3 do art. 5 RD 902/2020 dedlcese que a
informacién que recibird a persoa traballadora cando solicite
acceder ao rexistro directamente, por inexistencia de
representacion legal, terd un alcance mais limitado. O que
restard eficacia & transparencia en demasiadas contornas
laborais con cadros de persoal atomizados e non esta claro
gque estea en consonancia co espirito da mencionada
Recomendacién da Comision da Unidn Europea.

Como se anunciou, tamén se inclie no artigo 64, en
consonancia con todas as previsions antes comentadas, o
dereito do comité de empresa -e, por extension, das
delegadas e os delegados de persoal, ex art. 62.2- a recibir
informacién polo menos anualmente, relativa a aplicacién na
empresa do dereito de igualdade de trato e de oportunidades
entre mulleres e homes “na que deberd incluirse o rexistro
previsto no artigo 28.2” (apdo. 3) que se constitle asi na
clave de bdveda do novo sistema instaurado para loitar
contra a opacidade nas retribucibns e introducir
transparencia en canto e por que cobran uns e outras. Iso
valorouse positivamente porque ao incluilo mellora a
competencia e capacidade de intervencion dos
representantes dos traballadores, ao ampliar o acceso a
informacioén a todo o relativo a el; o que implica unha ampla
informacion salarial desagregada por sexo, que, se se
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cumpre, permitird aos representantes adoptar e negociar
medidas antidiscriminatorias®’.

Tamén ao referirse as competencias de vixilancia no
cumprimento das normas vixentes en materia laboral, cuxo
exercicio parécenos tanto un dereito como un deber no
estatuto do representante, insistese en que a relativa ao
respecto e aplicacién do principio de igualdade de trato e de
oportunidades entre mulleres e homes realizarase
especialmente en materia salarial (aptdo. 7.a.39, art. 64 ET).

4. A REPRESENTACION DE PERSOAL FRONTE A
REVOLUCION ALGORITMICA

Como ben sinalou Baylos, hai un certo discurso sobre
subxectividades laborais e identidades diferentes que
“favorece a idea da descolectivizacion nas novas formas
emerxentes de traballo na era da dixitalizacion, que se solapa
sobre o que sostén a necesidade dun traballo flexible, atipico,
parcial ou a distancia”!®. A dixitalizacion alimenta,
efectivamente, un proceso de “desestandarizacion” do
traballo que incide na sUa consideracion individualizada e na
perda dunha identidade colectiva xeral!®. A coexistencia
nunha mesma organizacion ou nunha mesma estrutura
empresarial de persoal que presta servizos baixo moi
diferentes condicions, cunha notable expansion do traballo
atipico complica, dende logo, o esquema de representacién e
a accion colectiva, pois a representacion legal do persoal ten
gue facerse cargo de posicion de “traballadores desiguais”,

17 De novo, GONI SEIN, loc. cit., p. 101. Destaca este autor que o disposto
na norma espafiola non s6 concorda coa segunda medida da Recomendacion
de 2014, sendén que a mellora, porque mentres que ese instrumento da Unidn
Europea sé alude a unha obriga para empresas de 50 ou mais traballadores,
0 noso art. 64.3 esténdea a todas as que conten con representantes, con
independencia do nimero de empregados.

18 Baylos Grau, A. P. (2019), Las relaciones colectivas de trabajo en el
cambio de época. Revista de Derecho Social, n°® 86, p. 23.

19 Serrano Garcia, J.M. y Borelli, S. (2017), El necesario reconocimiento de
los derechos sindicales a los trabajadores de la economia digital. Revista de
Derecho Social, n°® 80, pp. 233 y ss.
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con diferentes e, en ocasiéns, mesmo diverxentes intereses
laborais (estables versus precarias/o0s)?°.

Non debe perderse de vista que o traballo en plataformas
preséntase baixo diferentes vestiduras ou estatutos laborais.
Hai unha forma forte de gig workers, aqueles que tefien ao
seu favor a escaseza da man de obra con gran cualificacion,
gue seran acredores de boas retribuciéns e condicions de
traballo. Pero fronte a ela abundara unha forma débil de gig
workers, naqueles oficios realizados a través de plataformas
nos que hai mais oferta que demanda de persoal. O que, en
boa ldxica, termina por conducir a retribuciéns mais
modestas e, consecuentemente, menor proteccidn social,
como tamén maior control e disciplina. Para este segundo
modelo de persoas que prestan servizos mediante
plataformas é para o que se considera mais necesaria,
precisamente, a toma de decisidns empresariais analiticas
con base en datos?!.

Trillo Parraga describiu de forma moi elocuente a “sucesion
interminable de conflitos econdmicos sociais e laborais” que
se produciron uns anos despois da irrupcién no noso pais das
primeiras experiencias de plataformas dixitais de reparticion
(Deliveroo e Glovo). En particular, chama a atencidn sobre o
feito de que no periodo comprendido entre xaneiro 2015 e de
2021 a Inspeccién de Traballo identificou a existencia de
17.957 casos de falsos auténomos??. A dimensién do
problema era, pois, alarmante.

Saiu ao paso desa problematica social o Real decreto-lei
9/2021, do 11 de maio, polo que se modificou o texto
refundido da Lei do Estatuto dos traballadores, para garantir

20 De novo, v. Baylos Grau, A.P. (2019), Las relaciones colectivas de
trabajo..., cit., p. 31.

21 Galan Zazo, J.1. y Zuiiga Vicente, J.A. (2021), Gig Economy éel inicio de
una nueva era en la gestion de los recursos humanos?. Estudios Financieros,
Revista de trabajo y seguridad social, n°® 463, pp. 167-197.

22 O que supuxo actuacions de expedientes liquidatorios derivados das cotas
deixadas de ingresar a Seguridade Social por un total de 25.987.401 euros
e mais de cincuenta pronunciamientos xudiciais dos que ata maio de 2021,
47 recofeceran a laboralidad da relacién. Cfr. Trillo Parraga, F. (2021), La
<<Ley Rider>> o el arte de volver. Revista de Derecho Social, n°® 94, p. 19.
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os dereitos laborais das persoas dedicadas & reparticion no
ambito de plataformas dixitais. Esta norma, como destacou a
sUa exposicion de motivos, foi froito do restablecido didlogo
social (Goberno, CCOO, UXT, CEOE e CEPYME) tras o traballo
realizado pola Mesa de Diadlogo constituida o 28 de outubro
de 2020. Didlogo que, ademais, permitiu ao noso pais
avanzar de forma pioneira nesta materia. Os asinantes
declararonse abertamente favorables & introducién e
consolidacién das tecnoloxias dixitais no ambito laboral, pero
contrarios as experiencias vividas, baseadas na competencia
desleal e na degradacién de condiciéns de traballo e vida.
Falouse moito sobre a presuncién de laboralidade que se
expresou mediante a introducién dalguns cambios nos arts.
8 e 20 ET, dividindose a doutrina entre quen valorou
positivamente esta manifestacion explicita e quen opinou que
“para esa viaxe non facian falta alforxas”.

Pero, na nosa opinion, da chamada “Lei Rider” (Lei 12/2021,
do 28 de setembro) potencialmente pode ter impacto nun
maior numero de relacidéns de traballo o previsto dende o 12
de agosto de 2021, na nova letra d) do apartado 4 do artigo
64 ET. Ao establecerse nela o dereito do comité coa
periodicidade que proceda a “(s)er informado pola empresa
dos pardmetros, regras e instrucidns nos que se basean os
algoritmos ou sistemas de intelixencia artificial que afectan a
toma de decisiéns que poden incidir nas condiciéns de
traballo, o acceso e mantemento do emprego, incluida a
elaboracién de perfis”.

Ese dereito de informacion permitird a realizacion dunha
necesaria vixilancia moi necesario control para que ningun
dos dereitos laborais, incluidos algins fundamentais, resulten
vulnerados. Porque, como ben di a propia exposicion de
motivos daquela norma, eses métodos de calculo
matematicos ou algoritmos, que introduciu elementos novos
nas relacions laborais, merecen a nosa atencion e analise
polos cambios que estan a introducir na xestién dos servizos
e actividades empresariais, repercutindo tanto nos dereitos
individuais como nos colectivos das persoas traballadoras. E
son estes Ultimos os que preocupan a esta reflexion. Porque
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“as ditas alteraciéns estan a darse de maneira allea ao
esquema tradicional de participacion das persoas
traballadoras”. Seguindo de novo a Trillo, é claro que o
discurso economicista/cientifista producira inicialmente a
aparencia de que o modo matematico para a adopcién de
decisions da direccion, organizacién e control da actividade
resultaba incuestionable, quedando por tanto vedado o
espazo de participacion dos traballadores a través dos seus
representantes?3. Pero o certo é que cando hai un tratamento
masivo de datos mediante o emprego da intelixencia
artificial, esa “potencialidade técnica non sempre ten en
conta a dimension xuridica -especialmente os limites
derivados dos dereitos fundamentais- nin ética”*. En
definitiva, fronte a esta revolucion algoritmica ou do recurso
nas empresas a intelixencia artificial, aqui si que é preciso
“pofier portas ao campo”.

Neste sentido, os axentes sociais e o Goberno tomaron
consciencia de que o algoritmo non é neutral, polo que
require pasar unha revision e controis que impidan os nesgos
na toma de decisidéns, xa non sé os que poida producir quen
programa, senon o propio uso do programa e baleirado de
datos en tomas de decisidns das que ese algoritmo “aprende”
para conducir, quiza, despois, a resultados ilexitimos e/ou
inxustos. Por iso aprovéitase para ampliar naquela norma as
competencias da representacion do persoal, avanzando o seu
contido na conformacién dos dereitos de informacién no
marco do que xa se denominou como o “Dereito do Traballo
Dixital”?>. Introducindo unha medida mais expansiva que a
presuncion de laboralidade, pois crea o dereito “nunha

23 Ibidem, p. 23. Algo que, engade Trillo Parraga, F. (2021), “en ultima
instancia, estaba a afectar sensiblemente ao principio democratico na
conformacion das normas que ordenan as relacidns laborais e nas condicidns
de traballo de aqueles®.

24 Olarte Encabo, S. (2020), La aplicacién de inteligencia artificial a los
procesos de seleccidn y a las ofertas de empleo: impacto sobre el derecho a
la no discriminacion. Documentacién laboral, n® 119, pp. 86-87.

25 Asi, respecto ao traballo a distancia, v. Rodriguez-Pifiero Royo, M. y Calvo
Gallego, F.J. (2020), Los derechos digitales de los trabajadores a distancia.
Derecho de las Relaciones Laborales, n® 11, pp. 1448-1473.
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proxeccion extramuros do propio ambito material da norma
de recofecemento, disociando funcionalmente o dereito de
informacién das plataformas dixitais de reparticién, de tal
maneira que o requirimento informativo (...) podera levarse
a cabo en todo ambito econémico onde se recorra a
aplicacidéns algoritmicas” que cumpran co requisito de influir
ou incidir en emprego e/ou condicions de traballo?®.

E iso porque compartimos a opinién de que o novo dereito de
informacién incide directamente na organizacién produtiva
dos modelos de negocio baseados en plataformas dixitais, asi
como en todas aquelas organizacions empresariais onde as
decisidns que tenan impacto nas condiciéons de emprego e/ou
de traballo se adopten recorrendo a sistemas de intelixencia
artificial, sempre que se cumpran os tres requisitos
constitutivos da obriga empresarial®’.

Agora ben, dilucidar esa afectacion dos algoritmos ou
sistemas de intelixencia artificial 4s condiciéns de emprego e
de traballo non sera tarefa facil, como tampouco articular o
novo dereito de informacidon para que sexa eficaz. Entre
outras cousas pola propia opacidade dos sistemas de
intelixencia artificial, o que pode facer que o proceso seguido
polo sistema & hora de chegar a unha conclusién -sobre a que
se tomaran decisiéns- sexa dificil de determinar (o efecto

26 Como ben sinalou Garrido Pérez, E. (2021), El nuevo y complejo derecho
de informacidn sobre algoritmos y sistemas de inteligencia artificial que
inciden en el empleo y las condiciones laborales. NET21, n° 4, , p. 2. Chama
a atencién a autora a que a mencidn especifica @ “elaboracion de perfis”
estende o dereito a fase precontractuais.

27 V., de novo, Trillo Parraga, F. (2021), La <<Ley Rider>> o el arte de
volver, loc. cit., pp. 30-31. Do teor literal do precepto dedlcese que o dereito
de informacion artictlase ao redor dos seguintes requisitos: 1.- Os criterios
(parametros, regras e instrucidons) dos que se serve o algoritmo ou sistema
de intelixencia artificial; 2.- Que eses sistemas tefian como finalidade
alcanzar determinadas decisions empresariais; e 3.- Que repercutan nas
condicidns de traballo e emprego, incluida a elaboracion de perfis. O que
comprende seccién e contratacion, pero tamén vicisitudes e modificacions
ou extincion.
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caixa negra ou black box); chegando a dificultar a
identificacion e proba de posibles infraccidns das leis?.

En suma, a eficacia do labor representativo requirird unha
maior concrecidn dos termos do seu exercicio. Seguramente,
respecto aos contidos, mais que & conformacion tecnoldxica
ou a propiedade do algoritmo, entenderanse referidos aos
tipos de datos procesados e as regras para procesalos. Como
ben apuntou algunha autora “dende a perspectiva laboral e,
especificamente, antidiscriminatoria, a diferenza doutros
ambitos, é importante ter en conta que é mais relevante a
forma en que se tratan os datos que a forma en que estes se
obtefien”?°,

A boa fe por parte de quen proporciona eses datos, a
empresa, esixird que cumpra coa sla obriga en tempo e
forma que permitan cofecer o seu alcance na adopcion de
decisidons -mais ou menos automatica- e cunha marxe para
adoptar medidas que contrarresten posibles nesgos antes de
que esas decisions se fagan efectivas®®. E seguramente,
moitas veces esa informacion -dado que alcanza a perfis-
debera facerse ex ante e acordando unha razoable
periodicidade -que a norma non establece- que permita
revisar o0 sistema de intelixencia artificial de forma
transparente para evitar desviaciéns sobrevidas ao sistema,
unha vez implantado.

Mais ala da problematica que poida suscitarse nunha concreta
empresa e con respecto aos dereitos de informacién que
fronte a ela pode exercitar a representacién de persoal
constituida, o uso adecuado das ferramentas algoritmicas e
a erradicacién dos abusos seguramente require unha
autocomposicién por parte dos axentes sociais ao maximo

28 Cuestiéns estas que apunta Alvarez Cuesta, H. (2020), E/ impacto de la
inteligencia artificial en el trabajo: desafios y propuestas (pp. 50-51). Cizur
Menor: Aranzadi.

29 Olarte Encabo, S. (2020), La aplicacidén de inteligencia artificial a los
procesos de seleccion y a las ofertas de empleo..., cit, p. 87.

30 Sobre o contido e 0 momento en que debe fornecerse a informacion para
garantir o fin da norma, v., de novo, Garrido Pérez, E. (2021), El nuevo y
complejo derecho de informacidn sobre algoritmos, loc. cit., p. 4.
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nivel. Debendo producirse un didlogo social, a todos os niveis,
para lograr unha transicidn dixital xusta3!.
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