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RESUMEN

Este trabajo analiza el impacto de la digitalizacién en las relaciones laborales, centrandose
especificamente en la figura de la movilidad funcional regulada en el articulo 39 del Estatuto
de los Trabajadores, de ahora en adelante ET. A través de un enfoque juridico y critico, se
analizan dos grandes desafios derivados del proceso de digitalizacion: la aplicacion de la
Inteligencia Artificial, de ahora en adelante IA, en la gestién del trabajo, y la falta de una
regulacién efectiva del derecho a la desconexion digital. En un primer epigrafe se estudia el
régimen juridico actual de la movilidad funcional en Espafia, poniendo de relieve sus
limitaciones y vacios ante los nuevos escenarios digitales. En el segundo, se profundiza en
el derecho a la desconexion digital como garantia emergente, y se analiza su relacién con la
reorganizacion funcional y la hiperconexién de las personas trabajadoras.

El trabajo concluye con una reflexion critica sobre la necesidad de actualizar el marco
normativo vigente, considerando la digitalizacién como una causa funcional autébnoma y
proponiendo garantias especificas para proteger los derechos laborales frente a las
transformaciones tecnoldgicas.

ABSTRACT

This paper analyzes the impact of digitalization on labor relations, focusing specifically on
the concept of functional mobility regulated in Article 39 of the Workers' Statute (hereinafter
WT). Through a legal and critical approach, it analyzes two major challenges arising from the
digitization process: the application of Artificial Intelligence (hereinafter Al) in labor
management, and the lack of effective regulation of the right to digital disconnection. The
first section examines the current legal framework for functional mobility in Spain,
highlighting its limitations and gaps in the face of new digital scenarios. The second
examines the right to digital disconnection as an emerging guarantee and analyzes its
relationship with the functional reorganization and hyperconnection of workers.

The paper concludes with a critical reflection on the need to update the current regulatory
framework, considering digitalization as an autonomous functional cause and proposing
specific guarantees to protect labor rights in the face of technological transformations.



1. Introduccion

La digitalizacion ha transformado profundamente las relaciones laborales, introduciendo
tecnologias que redefinen tanto la organizacion del trabajo, como los roles desempefiados
por las personas trabajadoras. En las ultimas décadas, la integracion de herramientas
digitales, sistemas de gestion automatizados e IA ha generado cambios estructurales en las
dinamicas empresariales. Este fendmeno no solo afecta a la productividad, sino también a
las condiciones laborales, planteando importantes desafios juridicos y éticos que requieren

atencién urgente.

La transformacién digital en el ambito laboral no surgié6 de manera repentina; ha sido el
resultado de un proceso histérico que comenzé con la introduccién de tecnologias
mecanicas y electronicas en los centros de trabajo. Desde la revolucion industrial hasta la
aparicion de los primeros ordenadores en la década de 1970, cada avance tecnolégico ha
conllevado una reorganizacion en la forma en la que se estructuran las tareas y se definen

las relaciones laborales.

Estas transformaciones iniciales ya plantearon retos juridicos que, en su momento,
requirieron adaptacion normativa. La diferencia actual radica en la velocidad y magnitud de

los cambios, impulsados por la hiperconectividad y el uso de algoritmos inteligentes.

En este sentido, la digitalizacion no solo redefine las herramientas de trabajo, sino también
transforma los marcos juridicos', que deben responder a una dinamica cada vez mas
globalizada. Si antes los cambios laborales se debatian a nivel nacional, hoy en dia es
imprescindible considerar modelos internacionales y enfoques comparativos. Por ejemplo,
paises como Francia han liderado iniciativas regulatorias en temas como la desconexion

digital, que podrian servir como referencia para reforzar los derechos laborales en Espafia.

Uno de los conceptos clave en este contexto es la movilidad funcional, dado que es un
mecanismo clave en la organizacion interna de las empresas, que permite al empleador
modificar las tareas y funciones de los trabajadores habitualmente dentro de un mismo
grupo profesional.

Aunque esta regulada en el articulo 39 ET, presenta ciertas lagunas normativas que se han
visto acentuadas en un entorno digitalizado, donde las funciones pueden cambiar de

manera rapida y automatizada.

" MERCADER UGUINA, J. R. «inteligencia Artificial y relaciones laborales». Cuadernos de Derecho
Transnacional, n°® 16(2) (2024), pag. 1121.



A diferencia de la movilidad geogréfica o las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, la movilidad funcional no cuenta con un marco juridico especifico que proteja
adecuadamente a los trabajadores frente a decisiones empresariales basadas en
algoritmos. Esto genera inseguridad juridica y riesgos de abuso que deben ser protegidos

mediante mejoras legislativas.

Si bien esta figura permite adaptarse a las necesidades empresariales, en un entorno
digitalizado, esta movilidad se enfrenta a nuevas tensiones. Por un lado, la hiperconexién y
el uso intensivo de tecnologias pueden facilitar la adaptabilidad de los empleados a nuevas
funciones. Por otro lado, el impacto de la |IA y la automatizacion plantea interrogantes sobre
los limites de esta movilidad y sobre los derechos de los trabajadores frente a decisiones

empresariales impulsadas por algoritmos.

La hiperconexion, derivada del uso constante de dispositivos digitales, ha cambiado
profundamente la relacién entre el trabajador y su entorno laboral. Esto ha generado una
expectativa de respuesta inmediata, tanto en el ambito laboral como personal, o que
dificulta la delimitacion entre ambas esferas. Este fendmeno afecta no solo a la calidad de
vida de los trabajadores, sino también a la productividad empresarial a largo plazo, debido

al riesgo de agotamiento fisico y mental.

La linea entre el tiempo personal y el profesional se ha desdibujado, dando lugar a nuevos
retos, como el derecho a la desconexién digital, esencial para preservar la salud fisica y

mental de los trabajadores. ?

Este derecho busca garantizar que los trabajadores puedan desvincularse del trabajo fuera
de su horario laboral. El derecho a la desconexion digital no solo busca prevenir riesgos
psicosociales, sino también equilibrar las exigencias del mercado con los derechos

fundamentales de los trabajadores.

Sin embargo, todavia existen algunas lagunas regulatorias que deben ser estudiadas para

que este derecho sea plenamente efectivo en la practica.

Por su parte, la IA ha introducido herramientas capaces de optimizar procesos y analizar

grandes volumenes de datos. En el ambito laboral, esto puede traducirse en decisiones

2 VALLECILLO GAMEZ, M. R. «El derecho a la desconexién digital: perspectiva comparada y riesgos
asociados». Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, n° 8(1) (2020),
pag. 212.



empresariales automatizadas sobre asignacion de tareas, cambios en las funciones

laborales o reorganizacién empresarial.?

Aunque la IA y estas herramientas pueden ser una aliada para mejorar la eficiencia, también
presentan riesgos importantes, como la falta de transparencia en las decisiones, el riesgo
de discriminacion algoritmica o la posibilidad de tomar decisiones automatizadas sin

preaviso o negociacion con los trabajadores. *

Un punto critico en este debate es la necesidad de garantizar que la implementacién de
estas tecnologias no vulnere los derechos de los trabajadores, sino que respete principios

de igualdad, transparencia y proporcionalidad.

Este trabajo se centra en analizar como la digitalizacién, y especificamente la IA, asi como
la hiperconexion, afectan a la movilidad funcional en las Relaciones Laborales. La movilidad
funcional, aunque tradicionalmente regulada en términos generales, se enfrenta ahora a

situaciones inéditas que requieren una revision del marco juridico actual.

Por ejemplo, ¢ puede una empresa implementar un sistema de |IA para reasignar tareas sin
el consentimiento o conocimiento del trabajador? ¢ Qué mecanismos de proteccion deberian

implementarse para evitar que estas herramientas generen abusos o decisiones arbitrarias?

Desde la perspectiva del trabajador, la digitalizacion puede plantear desafios tanto
psicolégicos como profesionales. La constante exigencia de adaptabilidad, unida a la
incertidumbre sobre el futuro de los puestos de trabajo, puede generar un clima de estrés y
desconfianza. Por ello, ademas de un marco juridico sdlido, es fundamental que las
empresas fomenten una cultura organizacional que valore la comunicacion abierta, la

transparencia y el bienestar de sus empleados.

De otra parte, la interaccién entre la digitalizacién y la movilidad funcional también plantea
retos especificos en la regulacion laboral. Si bien el ET establece ciertas garantias, como la
adecuacion a las competencias del grupo profesional, estas disposiciones no siempre son

suficientes en un entorno cambiante y tecnolégicamente avanzado.

*MONEREO PEREZ, J.L., RODRIGUEZ ESCANCIANO, S. y RODRIGUEZ INIESTA, G. «Algoritmos e
inteligencia artificial. Implicaciones juridico-laborales: Un enfoque desde la perspectiva de los derechos».
Revista Critica de Relaciones de Trabajo, Laborum. n°® 8 (2023), pag.16.

4 EGUILUZ, A. «Desafios y retos que plantean las decisiones automatizadas y los perfilados para los derechos
fundamentales». Estudios de Deusto: Revista de Derecho Publico, n° 68(2) (2020), pag. 325.



La legislacién necesita adaptarse a las nuevas realidades del mundo digital, proponiendo
soluciones que no solo respondan a los problemas actuales, sino que también anticipen a

los desafios futuros.

Desde una perspectiva juridica, resulta esencial analizar si las normas actuales son

suficientes para hacer frente a estas nuevas realidades.

Cualquier cambio funcional derivado de estas tecnologias debe respetar principios de
proporcionalidad y transparencia, asegurando que las decisiones empresariales no vulneren

los derechos fundamentales de los trabajadores.

En mi opinién, uno de los elementos mas criticos en este debate es la necesidad de incluir
salvaguardias juridicas que garanticen que el uso de herramientas digitales, como la IA, no

suponga una pérdida de derechos para los trabajadores.

Por ejemplo, seria necesario establecer la obligacion de auditar los sistemas de IA para
verificar que respeten criterios de igualdad y no discriminacion. Ademas, resulta
imprescindible regular las condiciones bajo las cuales una empresa puede implementar

tecnologias avanzadas sin vulnerar principios como lo son el preaviso y la negociacion.

Este andlisis tiene como obijetivo plantear propuestas concretas para mejorar la regulacion
de la movilidad funcional en el contexto de la digitalizacion. Por un lado, se explorara cémo
la IA puede integrarse de manera ética y transparente en los procesos de movilidad
funcional. Por otro lado, se examinara el impacto de la desconexion digital como un
elemento clave para equilibrar las exigencias tecnolégicas con el bienestar de los

trabajadores.

Estas propuestas no solo buscan aportar claridad sobre las implicaciones de Ila
digitalizacion, sino también contribuir a un marco normativo mas justo y adaptado a la

realidad contemporanea.

La digitalizacibn ha abierto un nuevo capitulo en las relaciones laborales, lleno de
oportunidades pero también de retos. Este trabajo pretende analizar estos desafios desde

una perspectiva juridica, centrandose en la movilidad funcional como eje vertebrador.

A través del estudio del impacto de la IA, la hiperconexion y la desconexion digital, se

buscara no solo identificar los problemas actuales, sino también proponer soluciones



practicas que equilibren la adopcién de nuevas tecnologias con la proteccion de los

derechos laborales en un entorno cada vez mas digitalizado.

El objetivo principal de este trabajo es identificar los retos que plantea la digitalizacién en la
movilidad funcional y proponer mejoras legislativas que garanticen un equilibrio entre la

flexibilidad empresarial y la proteccion de los derechos de los trabajadores.

Ademas, este trabajo pretende contribuir al debate juridico actual aportando propuestas
especificas para reforzar la seguridad juridica de los trabajadores frente a decisiones
automatizadas, garantizando que los cambios funcionales derivados de la digitalizacion se

realicen de manera transparente, proporcional y negociada.

Para dar respuesta a estas cuestiones, el presente trabajo se estructura en dos grandes
bloques tematicos. En primer lugar, se analizara el régimen juridico actual de la movilidad
funcional en el marco del ET, poniendo especial atencién a los vacios legales y a los retos
que plantea la introduccion de tecnologias digitales y sistemas automatizados en los
procesos de reorganizacion interna. Se pretende identificar en qué medida el ordenamiento
vigente es capaz de ofrecer respuestas efectivas ante el uso de herramientas basadas en IA

para modificar funciones laborales.

En segundo lugar, se examina el derecho a la desconexion digital como un instrumento
esencial para preservar los limites entre la vida profesional y personal, y se plantea su
posible integracién como garantia en escenarios de movilidad funcional. Se parte de la idea
de que la hiperconexiéon constante a través de dispositivos tecnolégicos no solo
compromete el descanso del trabajador, sino que puede llegar a constituir una forma

encubierta de reasignacion funcional sin reconocimiento juridico.

Finalmente, el trabajo culmina con una reflexién critica sobre la necesidad de adaptar el
marco normativo laboral a la realidad digital, y se propone una serie de recomendaciones
orientadas a reforzar la seguridad juridica y proteger los derechos fundamentales de los

trabajadores en entornos altamente digitalizados.



2. Desafios de la digitalizacion: Impacto de la Inteligencia Artificial (IA) y

consecuencias sobre la movilidad funcional

La digitalizacion ha impulsado una transformacion sin precedentes en el ambito laboral, que

ha generado desafios y ha redefinido las dinamicas entre empleadores y trabajadores.

Por su parte, la IA ha irrumpido en el ambito laboral como un recurso capaz de optimizar la
gestion de Recursos Humanos, de ahora en adelante RRHH, permitiendo automatizar
procesos de seleccidn, evaluacion del desempefio e incluso reasignaciones funcionales

dentro de una empresa.

Sin embargo, su integracion en la movilidad funcional plantea varias cuestiones, que
debemos ser capaces de resolver. Hablamos de cémo puede afectar la automatizacion a la
toma de decisiones sobre cambios funcionales y qué tipo de garantias deben mantenerse o
producirse para evitar situaciones de desventaja entre empresario y trabajador, como bien

se ha comentado anteriormente en la introduccion.

Aqui bien, para poder resolver estas cuestiones, es necesario revisar el régimen actual de la
movilidad funcional, distinguiendo entre los dos tipos que existen de movilidad ordinaria y
extraordinaria, asi como analizando los limites juridicos actuales establecidos. Por otra
parte, resulta fundamental también evaluar los principios de garantia de retribucion y la
posibilidad de extincion del contrato derivados de una reasignacion funcional en el contexto
digital, aspectos clave que deben preservarse en cualquier proceso de transformacion

digital.

En consecuencia, a lo largo de este epigrafe, se analizaran las implicaciones de la IA en la
movilidad funcional y se evaluara si la normativa vigente, en especial el articulo 39 ET,
resulta suficiente o requiere modificaciones para adaptarse al avance de las tecnologias de

la informacion.
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2.1 Régimen actual de la movilidad funcional en Espaia

Hasta ahora hemos hablado de la movilidad funcional en términos generales, pero
realmente tenemos que pararnos a pensar que es lo que nos dice el articulo 39 del ET, y

esto implica analizar los diferentes tipos de la movilidad funcional y sus limites legales.

El articulo 39 ET regula la movilidad funcional de las empresas, que como se ha ido
diciendo a lo largo del trabajo, consiste en reorganizar las funciones de los trabajadores
dentro de la empresa para poder ofrecer esa flexibilidad operativa que tanto desean las

empresas, pudiendo adaptar las funciones de los empleados a las necesidades del negocio.
5

Sin embargo, este poder de reorganizacion que se le otorga al empresario, de una forma u
otra no es absoluto, es decir, se aplican ciertas restricciones para garantizar los derechos
laborales de los trabajadores y evitar el poder abusivo. En este contexto, enlazamos dicho
poder empresarial con el llamado “ius variandi”, encargado de otorgarle al empresario esa
capacidad o poder en la toma de decisiones en cuanto aplicar la movilidad funcional sin

tener que acreditar causas técnicas u organizativas. °

Si bien el articulo busca equilibrar la flexibilidad empresarial con la estabilidad del
trabajador, la redaccion del precepto es bastante abierta y ambigua, lo que supone que

pueda generar una aplicacion desigual en la practica.

La falta de una definicion clara de cuando un cambio funcional excede los limites legales
provoca que muchas empresas utilicen esta herramienta para modificar unilateralmente las
condiciones de trabajo sin una justificacion real. Ademas, en los supuestos en los que el
empresario no necesite acreditar razones organizativas para implementar la movilidad
funcional puede llevar a un uso arbitrario de esta facultad, llegando a provocar inseguridad

en los trabajadores en situaciones en las que las restricciones al empresario sean débiles.

Si analizamos la movilidad funcional ordinaria y extraordinaria, por un lado, nos

encontramos que la ordinaria favorece la flexibilidad, una flexibilidad que permite a la

5LARA, C. S. «Medidas de flexibilidad interna: movilidad funcional, geografica y modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo». Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n° 115 (2012), pag.
228.

 MORENO DE TORO, C. y RODRIGUEZ CRESPO, M.? J. «Ejercicio y limites del ius variandi del empresario».
Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, num. 98, 2009, pag. 209
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empresa optimizar la asignacion de recursos sin necesidad de modificar las condiciones
contractuales, puesto que esta movilidad se caracteriza por sufrir cambios de funciones

dentro del mismo grupo profesional del trabajador.

Por otro lado, en este caso en referencia a la movilidad funcional extraordinaria,
caracterizada por una mayor alteracién de las condiciones laborales, supone una
modificacion mas profunda de la relacién contractual dado que el trabajador desempenara

funciones fuera de su grupo profesional. ’

En este tipo de movilidad, el articulo 39 ET establece unos limites y requisitos para su
aplicacion como lo son la causa justificada, las restricciones a la prolongacién, el poder
reclamar ascensos mediante la duracion y el hecho de poder mantener el salario en

situaciones en que la categoria profesional sea inferior.

El principio de flexibilidad en la movilidad funcional ordinaria es comprensible, pero puede
provocar que la falta de requisitos previos en la reasignacion de tareas genere abuso en la
practica. De hecho, en muchos de los casos los trabajadores pueden verse obligados a
desempefar funciones para las que no han sido contratados sin opcion a reclamar cambios

ni a recibir una compensacion. 8

Y al referirnos a la movilidad funcional extraordinaria, el hecho de que la ley establezca
plazos concretos para reclamar la categoria superior es un mecanismo de proteccion
adecuado. No obstante, puede caber que en ciertos sectores, dichos plazos pueden resultar
insuficientes y permitir que los empleadores utilicen esta herramienta como un sistema

encubierto para evitar promociones y pagos de salario mas altos.®

Pasamos al andlisis de los limites legales que deben cumplirse cuando se quiere hacer
algun tipo de movilidad funcional. Como hemos ido diciendo, el trabajador goza de ciertos
derechos econdmicos, como el no ver reducido el salario en caso de encomienda de
funciones inferiores a la categoria. A derechos profesionales en cuanto a la promocion y

formacion profesional y que no implique en ningun caso algun tipo de discriminacién directa
o indirecta por razones de género, edad, afiliacién sindical u otros factores legalmente

protegidos.

7 DURO CARRION, S., Movilidad funcional en el contrato de trabajo. VLex, consulta: 12 de abril de 2025.
https://vlex.es/vid/movilidad-funcional-contrato-trabajo-4976 13282

8 GONZALEZ, M. A. A. Garantias salariales en caso de modificacion del sistema de clasificacion profesional,
movilidad funcional, polivalencia, promocién y ascensos, en La negociacion colectiva en Espafa: una mirada
critica, Tirant lo Blanch, 2006, p. 463.

9 Tribunal Supremo, STS de 3 de julio de 2024, n.° 979/2024.
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La reasignacién de funciones debe respetar las habilitaciones legales necesarias, es decir,
pongamos por ejemplo una persona sin titulacién en ingenieria, esta no puede ser asignada

a tareas que requieran ese nivel de formacion.

Los cambios funcionales no pueden imponer al trabajador funciones de otro grupo
profesional sin justificacién y sin respetar los procedimientos previos. Asi como cualquier
reasignacion que implique una cierta reduccion de prestigio profesional puede ser

considerada un abuso de derecho. 1°

Como cierre a este apartado, los limites legales buscan ofrecer proteccién, en la practica la
movilidad funcional puede afectar de manera negativa la estabilidad y progresion

profesional del trabajador.

No siempre existen mecanismos efectivos para impugnar cambios funcionales abusivos, lo
que deja a los empleados en una posicion de vulnerabilidad. En muchos casos, aunque el
cambio funcional no modifique el salario base, si puede afectar beneficios econémicos como
los complementos salariales o incentivos ligados a la funcion que venian desarrollando con

anterioridad.

2.2 El papel de la Inteligencia Artificial en la gestién laboral

La digitalizaciéon ha cambiado la forma en la que se gestionan los RRHH, y en este contexto,
la premisa sobre la que pivota este trabajo es que la IA ha pasado o pasara de tener un
papel auxiliar a uno clave en la toma de decisiones y en la gestién de las relaciones

laborales.

En consecuencia, este epigrafe explorara como la IA se ha integrado en la gestion del
trabajo, que es lo que implica su uso en aspectos como el control, la equidad y los derechos
laborales y qué actuaciones requiere que tome el legislador respecto a la configuracion
juridica de mecanismos de modificaciones de condiciones de trabajo, como la movilidad

funcional.

LARA, C. S., “Medidas de flexibilidad interna”, op. cit., pag. 227-228.
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La IA ha evolucionado hasta convertirse en un actor clave en la toma de decisiones
laborales, desde la seleccidn de personal hasta la optimizacién del rendimiento y la

estructuracion de plantillas.

De otra forma, se ha consolidado como una solucién para mejorar la productividad,
permitiendo analizar grandes volumenes de datos y tomar decisiones en tiempo real.” Ha
cambiado la dinamica empresarial, pudiendo optimizar la gestién del talento humano y los
procesos de contratacion. Por contra, esto genera ciertos riesgos al existir una posible

automatizaciéon excesiva. "2

No podemos negar que este proceso de digitalizacién ha traido consigo ventajas relevantes,
pero como cualquier otro mecanismo de automatizacion, conlleva retos juridicos, éticos y

también sociales.

Si como bien se demuestra, la IA conlleva la eficacia de reducir la carga administrativa y
acelerar los procesos de contratacion y personalizar la formaciéon interna, su
implementacion también genera preocupacién legitima, es decir, en lo que respecta a la
falta de supervision humana, discriminacién algoritmica y transparencia en la toma de

decisiones.

La IA destaca por su rapidez en el filtrado de curriculums, en el analisis predictivo del
talento, adaptacién de programas de formacién en funcion de las necesidades del
trabajador, entre otras muchas. Lo que se esta intentando dar a entender es que el uso de
la IA en estos procesos reduce tiempos de gestion y puede permitir a departamentos como

el de RRHH enfocarse en tareas mas estratégicas.

¢ Pero como sabemos que todos estos procesos en cuanto a la aplicacion de la |A no podria
derivar en una falta de control humano o una dependencia excesiva de datos? ;Estariamos

preparados para corregir errores en tiempo real?"

En mi opinidn, la IA representa una gran oportunidad para la eficiencia empresarial, pero su
implementaciéon debe hacerse de manera prudente y equilibrada para no comprometer

derechos fundamentales de los trabajadores.

" DEL TORO REYES, L.y LOPEZ, J. E. «La inteligencia artificial y la gestién de los recursos humanos». GADE:
Revista Cientifica, n® 3(4) (2023), pag. 291.

2 SATAMA, F. L. V. y TERAN, G. A. F. «Inteligencia Artificial: El reto contemporaneo de la gestién empresarial».
Revista ComHumanitas, n® 14(1) (2023), pag. 10. (version electronica)

'3 GONZALEZ VIDALES, C. La era de la tecnologia: un nuevo reto para la prevencién de riesgos laborales
(Doctoral dissertation, Universidad de Ledn), Abstract.
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No podemos tratar de depender excesivamente de los algoritmos, aunque ya muchas
decisiones empresariales estan siendo delegadas a sistemas automatizados sin su
supervision adecuada. Esta falta de prudencia podria derivar en procesos de contratacion o
evaluacion del desempefo injustos si los datos utilizados presentan ciertos sesgos

algoritmicos.

De otro modo, no existen mecanismos sélidos que garanticen que los algoritmos de IA que
se aplican en el ambito laboral sean objetivos y neutrales. Por ejemplo, si un sistema de
seleccion ya presenta histéricamente sesgos, la IA simplemente los replicara y ampliara. Es
por esto, que aun queda un largo camino por recorrer para estar seguros de que la IA se

instala como mecanismo seguro.

Si hablamos del impacto en la estabilidad laboral, por un lado, sabemos que la IA optimiza
procesos, pero genera multitud de preocupacién por la posible eliminacion de empleos,
dado que muchas profesiones que antes requerian de experiencia o juicio humano ahora

son gestionadas por sistemas automatizados. ™

Es innegable que la IA esta revolucionando la gestién del trabajo. No obstante, se debe
poder garantizar que su uso no deshumaniza las relaciones laborales ni vulnera derechos

esenciales.

Como bien se ha comentado anteriormente, su potencial debe ser implantado sin
comprometer la equidad, estableciendo controles de supervision, también como forma
nueva establecer auditorias periddicas y mecanismos de impugnacion en los posibles casos
en que un trabajador pudiera considerar que ha sido evaluado de manera injusta por algun

sistema de automatizacion.

4 CANOSSA-MONTES DE OCA, H., & PERAZA-VILLARREAL, N. «Gestiéon del talento humano en la era de la
inteligencia artificial: retos y oportunidades en el entorno laboral», 2023, pag. 307
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2.3 Impacto de la Inteligencia Artificial en la movilidad funcional

Centrandonos en el impacto que puede tener la IA en los mecanismos juridicos de gestion
de las relaciones laborales, en mi opinion, la influencia de la IA puede ser mas notoria en la
movilidad funcional. Tradicionalmente, el cambio de funciones de los trabajadores era
decidido por la direccion empresarial con base en criterios organizativos o productivos y la
introduccion de sistemas de |IA podria alterar este proceso generando oportunidades, como
por ejemplo optimizar la reasignaciéon de funciones o incrementando la inestabilidad del

trabajador.

Intentando analizar como el uso de estas herramientas basadas en IA permiten analizar
habilidades, desempefio y productividad de los empleados con una precision dificil de
alcanzar mediante evaluaciones tradicionales, va a ser imprescindible cuestionarnos el
hecho de como estas tecnologias pueden predecir qué empleados encajan mejor en
determinadas funciones y sugerir cambios en la distribucién del trabajo dentro de la
empresa puede representar una mejora en la eficiencia empresarial, (fambién quizas por la
consideracion de datos mas objetivos que subjetivos) pero también puede abrir la puerta a

nuevas problematicas juridicas que veremos a continuacion.

Uno de los principales retos que se plantea en la movilidad funcional es la reduccién del
control humano. A diferencia de lo que viene siendo como el modelo tradicional en el que el
trabajador podia conocer y discutir con la direccidn de la empresa los motivos de su cambio
funcional, cuando la reasignacién sea determinada por un algoritmo, es posible que el

trabajador no tenga acceso a los criterios especificos que llevaron a esa decision.

Pongamos el ejemplo en el que un sistema automatizado decide que un trabajador debe
cambiar de funcién basandose en parametros desconocidos, ¢como puede dicho trabajador

impugnar la decision si no tiene acceso a la informacién sobre los criterios utilizados?

Este ejemplo pone de relieve la necesidad de reflexionar sobre el marco juridico actual, en
el sentido de incrementar las garantias de impugnacion de la persona trabajadora,
encauzadas en el marco de la tutela judicial efectiva (art. 24.2. C,E.)"™. Asi, por ejemplo, una
propuesta de mejora que podria formularse seria la exigencia empresarial de indicar que
tipo de algoritmo ha tomado la decisioén y referenciar el cédigo de programacién para que

pueda ser discutido con garantias en sede procesal en el marco de una prueba pericial.

s ESPANOLA, Constitucién. Constitucion espafiola. Boletin oficial del Estado, 1978, 29. Capitulo Segundo,
Seccion Primera.
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Esta introduccion sobre el impacto de la 1A en la movilidad funcional es esencial y necesaria
para enlazar con uno de los puntos clave de este trabajo. Si bien el articulo 39 ET regula la
movilidad funcional bajo la premisa que debe responder a razones técnicas, organizativas o
productivas, la irrupcién de la IA se introduce como una nueva causa de reasignacion de

funciones que no esta contemplada en la legislacion.

El marco juridico actual se halla desestabilizado como consecuencia de la rapida irrupcion
de la IA, y se genera una situacion de vacio normativo en el que las empresas pueden
justificar cambios funcionales amparandose en la digitalizacién sin necesidad de existir un
control efectivo sobre si estas modificaciones responden realmente a necesidades técnicas

u organizativas.

Para reflejar este problema nos enfocamos en la sentencia SJSO 4141/2019. En este caso
la empresa implantd un sistema de automatizacion sin demostrar objetivamente que la
funcién de la trabajadora habia quedado obsoleta, lo que llevé a que el despido se declarara
improcedente. La sentencia deja claro que el uso de la IA no puede ser utilizado como un
argumento absoluto para modificar las condiciones laborales sin una justificacion

suficiente.®

Lo que nos lleva a reflexionar que la IA puede ser una herramienta de optimizacion laboral,
y en particular, sobre la posibilidad no deseada de que se convierta en un mecanismo que
elimine la necesidad de justificar las decisiones empresariales. En este caso nos enfocamos
mas en la movilidad funcional, pero deberia reflexionarse sobre esta cuestion en todas las

posibles reasignaciones de funciones.

En este mismo contexto, si se presupone que en la actualidad la movilidad funcional se
encuentra escasamente regulada, la introduccién de la IA podria agravar aun mas este

problema.

Entre las diferentes formas de agravar la poca regulacion del articulo 39 ET, encontramos la
posibilidad de una movilidad funcional encubierta para precarizar condiciones laborales,

discriminacion algoritmica en la reasignacion de funciones' o incluso una ausencia de

'8 Juzgado de lo Social n.° 10 de Las Palmas de Gran Canaria. (2019). Sentencia SJSO 4141/2019, de 23 de
septiembre.

7 RODRIGUEZ CARDO, I. A. «Decisiones automatizadas y discriminacién algoritmica en la relacién laboral:
¢hacia un Derecho del Trabajo de dos velocidades?». Revista Espafola de Derecho del Trabajo, n°® 253 (2022),
pag 135-140.
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mecanismos de impugnacion efectivos sobre estas causas, tal y como se ha sehalado

anteriormente.

Desde un punto de vista juridico, introducir la IA en la movilidad funcional no puede
significar una desregulacién, y en consecuencia, una pérdida de garantias para las
personas trabajadoras. Dado que como se ha mencionado en varias ocasiones, su
implementacién es positiva, ya que puede mejorar la eficiencia empresarial, pero siempre
que su uso quede sujeto a criterios de transparencia, control humano y equidad, y en

particular, mantenga las garantias de impugnacion intactas.

2.4 La configuracion de las garantias de la movilidad funcional en el marco de

cambios basados en causas de indole digital

La movilidad funcional contempla distintas garantias en su articulo 39 TRLET, que se han
mantenido inalteradas a lo largo de los ultimos afos. No obstante, la irrupcion de la IA

plantea algunos problemas interesantes sobre estos mecanismos.

En este contexto, debemos empezar por preguntarnos si esta garantizada la retribucion
justa en caso de un cambio funcional o por ejemplo si puede una empresa utilizar |IA para

justificar un despido basado en algoritmos.

Por lo que lo principal en este apartado sera analizar dos aspectos clave en la proteccion
del trabajador en un entorno digitalizado: el mantenimiento de la retribucion ante la
movilidad funcional provocada por la digitalizacion y la necesidad de regular los despidos

derivados de decisiones algoritmicas.

El articulo 39 ET protege la movilidad funcional entre distintos grupos profesionales,
asegurando que los cambios en las funciones del trabajador no impliquen una reduccion
salarial. Sin embargo, con la llegada de la IA a la organizacién del trabajo se pueden
generar dindmicas no bien reguladas, es decir, dar lugar a formas encubiertas de reduccion

de retribuciones.
Como bien se ha comentado en apartados anteriores, un riesgo muy relevante en el uso de

los sistemas algoritmicos es, que basandose en datos de desempefio o productividad, se

pueden reasignar funciones de forma automatica sin la necesaria supervisién humana.
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Pues llegamos a la conclusién que, debido a las posibles modificaciones encubiertas en la
retribucion salarial que pueden llegar a generar la automatizacion de funciones, surge la
gran necesidad de establecer limites claros y mecanismos de supervisidon que impidan que
las empresas utilicen IA como una herramienta para precarizar el salario de los

trabajadores.®

Asi, por ejemplo, si un algoritmo identifica que un trabajador en un puesto con
complementos salariales por nocturnidad es mas productivo en un turno diurno, la empresa
puede justificar su cambio de funcién. Aunque su salario base no se modifique, el trabajador

perdera su complemento de nocturnidad e implica su reduccion real de salario.

Por lo tanto, por un lado, debemos garantizar la equidad salarial en la movilidad funcional
digitalizada, en ese sentido resulta imprescindible el derecho a la estabilidad retributiva, que
como bien se ha dicho, todo cambio funcional impulsado por IA debe garantizar que el
trabajador mantenga su retribucion global incluyendo complementos salariales asociados a
su puesto previo. Y, por otro lado, la necesaria supervision humana en la reasignacion de
funciones. Técnicamente, esto implicaria reconfigurar la garantia retributiva respecto a los
complementos salariales, modificando normativamente el actual contenido de la doctrina del

Tribunal Supremo sobre esta cuestion.

Y es que ademas, la IA no solo puede influir en la movilidad funcional, ademas se ha visto
que puede ser utilizada como criterio para justificar despidos, tal y como sefalamos
anteriormente en la sentencia SJSO 4141/2019. Debido a que algunos algoritmos pueden
concluir que ciertos trabajadores no son lo suficientemente productivos sin un analisis
detallado de sus circunstancias individuales. La IA introduce un nuevo factor que no esta

contemplado en la normativa.

El reglamento de |A de la UE introduce limites a la toma de decisiones automatizadas en el
ambito laboral, obligando a que las resoluciones que afecten significativamente a los
trabajadores cuenten con una revisidon humana efectiva.’ No obstante, en términos mas
generales este reglamento debe ser adaptado a la normativa espafiola, por lo que su

impacto en la estabilidad laboral aun es limitado.

8 GRANADOS, J. «El impacto de la inteligencia artificial en los trabajadores despedidos por automatizacion de
servicios». Revista CES Derecho, n° 14(3) (2023), pag.71.

' GOERLICH PESET, J. M., «Reglamento de inteligencia artificial e intervencion publica en las relaciones
laborales». Labos: Revista de Derecho del Trabajo y Proteccion Social, n® 5(1) (2024), pag. 233.
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Algunas de las medidas clave, que favorecen la proteccidén contra despidos por |A deben
ser la garantia de revision humana (como se ha ido repitiendo a lo largo del epigrafe) y el
derecho a la informacién y a la impugnacion. El trabajador debe tener acceso a los datos y
criterios utilizados por la IA para tomar la decisién del despido, asi como un mecanismo

efectivo para impugnar si se considera que ha sido del todo injusta.

La digitalizacién del trabajo y la incorporacién de la IA en la gestién empresarial requieren
un refuerzo de las garantias laborales para evitar que las decisiones automatizadas afecten
de manera negativa a los trabajadores. La jurisprudencia ya ha demostrado riesgos de la
automatizacion en el empleo, tal y como se ha comentado en la Sentencia SJSO
4141/2019.

Debemos evitar que la IA derive en una mayor precarizacién del empleo y vulneracion de
derechos fundamentales, por lo que es de vital importancia reforzar las mejoras que se
proponen en este epigrafe, tales como mecanismos de transparencia y supervision humana
en la movilidad funcional basada en IA, prohibicion de despidos fundamentados
exclusivamente en decisiones algoritmicas y garantia de estabilidad retributiva entre

cambios funcionales impulsados por dicha digitalizacion.
Asi, el legislador debe conseguir que la IA sea una herramienta beneficiosa si se utiliza de

manera ética y regulada, construyendo un marco juridico de proteccion que respete y

garantice los derechos de las personas trabajadoras.
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3. La desconexion digital y su relacion con la movilidad funcional

Uno de los nuevos desafios en este nuevo contexto es la hiperconectividad, entendida
como la disponibilidad constante a través de dispositivos digitales, que puede derivar en una
ampliacion encubierta de funciones por parte de las empresas. La hiperconexién ha
generado una difuminacion total de la barrera entre el tiempo de trabajo y descanso,
alimentando fendmenos como la “telepresion”, la fatiga digital o incluso la llamada
“esclavitud digital”, que pueden tener consecuencias graves para la salud mental del
trabajador y para la delimitacion de sus funciones laborales.?® Asi, este escenario ha

generado la necesidad de regular el derecho a la desconexion digital.

Este derecho busca garantizar que los trabajadores puedan desvincularse de sus
obligaciones laborales fuera del horario de trabajo, evitando asi, situaciones que puedan
afectar su bienestar y equilibrio entre la vida personal y profesional. Sin embargo, su
regulacién puede ser todavia deficiente y plantear interrogantes sobre su relacion con la

movilidad funcional. ?'

Por lo que, en este epigrafe se tratara de analizar el marco juridico actual de la desconexion
digital, su impacto en la movilidad funcional y los problemas derivados de su aplicacion en

un entorno digitalizado.

En Espafa, el derecho a la desconexion digital fue incorporado en la Ley Organica 3/2018,
de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales,
que establece en su articulo 88 la obligacion de las empresas de garantizar este derecho,

especialmente en contextos de trabajo a distancia y flexibilidad laboral. 2

A pesar de este reconocimiento legal, se observa que el articulo deja abierta la forma en
que debe implementarse, lo que podria suponer a interpretaciones desiguales y a una
aplicacion deficiente en muchas empresas. Es decir, la norma obliga a las empresas a
negociar medidas con la representacion de los trabajadores, pero no establece sanciones

claras para aquellas que no lo hagan.

2 CARDIM, T. C. G. «De la hiperconexién del trabajador a la esclavitud digital: riesgos psicosociales y desafios
de la conciliacion entre tiempo de trabajo y vida privada». Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, (2023),
pag. 420.

2! CAMPOS, A. I. P. «La desconexién digital en Espafia: sun nuevo derecho laboral?». Anuario Juridico y
Econdmico Escurialense, n° 52 (2019), pag. 108

2 Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales. 2021.
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Francia fue uno de los primeros paises en reconocer expresamente el derecho a la
desconexion digital, su modelo representé un avance importante y contribuy6 a visibilizar la
desconexién digital como una cuestién vinculada a la salud laboral y al respeto del tiempo

de descanso. %

En este sentido, Espafia deberia avanzar hacia una regulacién mas clara y efectiva, no
limitada a una declaracién de principios como ocurre en el articulo 88 de la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales, sino que garantice su aplicacién practica a través de obligaciones especificas para

las empresas, y prevea mecanismos de control y supervision reales. %

3.1 Problemas actuales de la desconexién digital y relacién con la movilidad

funcional

En la practica, puede existir una falta de regulacién clara y eficaz del derecho a la

desconexién digital que puede generar multitud de problemas.

Aunque no exista una modificacion formal del contrato, en muchos de los casos, los
trabajadores son requeridos fuera de su jornada laboral para asumir tareas o

responsabilidades que, por su volumen o contenido, alteran de facto su funcién habitual.

En este contexto, la desconexion digital se vincula directamente con la movilidad funcional,
en tanto que el uso de dispositivos digitales puede facilitar la asignacién de funciones
distintas a las previstas contractualmente hablando, y todo esto, sin que se active el

procedimiento legal del articulo 39 ET.

Este fendmeno puede agravarse cuando el trabajador, por estar constantemente disponible,
asume de manera progresiva funciones de superior categoria o tareas de caracter directivo,

sin reconocimiento juridico ni econémico alguno.

2 CIALTI, P-H. «El derecho a la desconexion en Francia: ;mas de lo que parece?». Temas Laborales: Revista
Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n° 137 (2017), pag. 165

2 Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales. 2021.
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Visto en la practica, pongamos como ejemplo el caso en que un trabajador comience a
recibir tareas de supervision o comunicacion permanente con superiores y equipos fuera de
su jornada ordinaria, sin que se le haya asignado oficialmente esa responsabilidad. Podria
estar siendo objeto de una movilidad funcional encubierta que vulnera el principio de

adecuacion entre funciones y categoria profesional.

La situacion descrita no solo genera una alteracion silenciosa de las funciones del
trabajador, sino que también pone de manifiesto una falta de adaptaciéon del marco legal a

los nuevos escenarios que plantea la digitalizacion.

La hiperconexién y la disponibilidad permanente no podemos considerarlos como
fendmenos aislados, sino una forma de organizacién laboral profundamente arraigada en
muchos sectores. Pues, debemos considerar que existe la posibilidad que se planteen
incognitas sobre la eficacia real del derecho a la desconexién digital y la capacidad del
ordenamiento juridico para garantizar su cumplimiento cuando las tecnologias de la

informacion son utilizadas como medio para reorganizar o intensificar funciones. 2°

En este punto es importante considerar una posible nueva linea de analisis, determinada
segun si la digitalizacion puede constituir una causa auténoma y especifica de movilidad

funcional.

Hasta ahora, el articulo 39 ET contempla como justificaciones del cambio funcional razones
técnicas, organizativas o productivas. No obstante, la realidad demuestra que cada vez son
mas los cambios funcionales derivados de la implementacién de software, plataformas de
trabajo colaborativo o decisiones automatizadas por IA, sin que ello se enmarque

claramente en ninguna de las causas tradicionales.

Por lo que, en mi opinién, esta posible omisién legal deja desprotegido al trabajador ante
transformaciones que, aunque justificadas en una loégica empresarial de eficiencia o
digitalizacion, pueden tener consecuencias laborales de lo mas profundas. En particular,
puede suponer que el trabajador acepte pasivamente cambios de funciones o de intensidad
en la carga de trabajo sin posibilidad de reaccién, precisamente porque no hay un marco
normativo que reconozca expresamente la digitalizacion como causa funcional y regule sus

limites.

2 ROSCO, R. R., «El nuevo Derecho a la Desconexion Digital: De la Hiperconexion a la Appstinencia Digital».
OTROSI.: Revista del Colegio de Abogados de Madrid, n°® 3 (2019), pag. 50-51 .

23



Desde esta perspectiva, conlleva una importante relevancia considerar necesario la
oportunidad de poder plantear una reforma del articulo 39 ET que expresamente contemple,
por un lado, la digitalizacion como causa especifica de movilidad funcional, delimitando sus
condiciones de aplicacion y garantias. Y, por otro lado, la prevision de compensaciones o
indemnizaciones en los casos en los que la reasignacion funcional, aun dentro del grupo
profesional, suponga un perjuicio para el trabajador, ya sea por sobrecarga, pérdida de

conciliacion o afectacion de su salud psicosocial.

A partir de este enfoque, podriamos estar hablando de la oportunidad de poder permitir
adaptar el derecho del trabajo a la nueva realidad tecnolégica, otorgando seguridad juridica
tanto a la empresa como al trabajador, y asegurando que el desarrollo digital se produzca

de forma compatible con el respeto a los derechos laborales basicos.

Volviendo al eje central de este epigrafe, la desconexién digital, resulta evidente que su
regulacion actual no es suficiente para proteger eficazmente al trabajador frente a las

nuevas formas de organizacion del trabajo impulsadas por la digitalizacion.

No obstante, esta realidad también abre la puerta a un enfoque mas propositivo: si la
tecnologia estd modificando las funciones, también puede ser utilizada para garantizar el
derecho a la desconexion. En particular, en los supuestos de movilidad funcional
ascendente donde las responsabilidades y la carga digital aumentan, la implementacién de
herramientas basadas en IA podria servir para delimitar claramente los tiempos de conexion
y descanso, evitando de esta manera que el trabajador asuma funciones superiores bajo

una disponibilidad continua y no regulada.
Por tanto, la IA no debe entenderse solo como causa de conflicto, también como un posible

instrumento de garantia, si se incorpora con criterio juridico dentro del marco regulador de la

movilidad funcional.
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4. Conclusiones

El avance de la digitalizacion en las relaciones laborales constituye uno de los principales
retos juridicos de nuestro tiempo. Este trabajo ha analizado como dicha transformacion,
centrada en el uso de tecnologias como la IA y la automatizacién de procesos, ha
impactado directamente sobre la figura de la movilidad funcional recogida en el articulo 39
ET.

Asimismo, se ha examinado la desconexion digital como derecho emergente, analizando su
alcance, su vinculacién con la reorganizacion funcional y su proyeccion como posible

garantia frente a los excesos de la hiperconexién laboral.

Una de las primeras conclusiones que pueden extraerse es que el marco juridico actual no
resulta suficiente para tratar los desafios que presenta el uso de tecnologias avanzadas en
la organizacion del trabajo, particularmente cuando se produce una reasignacion de
funciones que no siempre responde a una causa técnica u organizativa tradicional. En otras
palabras, el uso de herramientas basadas en IA permite a las empresas redistribuir tareas o
reconfigurar equipos sin intervencién humana directa, lo que desdibuja los limites clasicos
de la movilidad funcional y puede generar situaciones de vulnerabilidad para las personas

trabajadoras.

En este contexto, se plantea la necesidad de revisar el articulo 39 ET para incorporar, de
manera expresa, la digitalizacion como causa especifica de movilidad funcional, dotandola

de condiciones de aplicacion claras y con garantias reforzadas.

Esta actualizacion normativa no solo permitiria adaptar el Derecho del Trabajo a la realidad
digital actual, incluso también otorgaria seguridad juridica a ambas partes de la relacion

laboral.

Del mismo modo, este trabajo también ha evidenciado en segundo lugar que, aunque la
movilidad funcional esta concebida como un instrumento legitimo de flexibilidad organizativa
para las empresas, en el contexto digital actual puede derivar en modificaciones encubiertas
de funciones sin las debidas garantias legales. El uso no regulado de herramientas
basadas en IA puede facilitar la reasignacién de tareas sin respetar el principio de
proporcionalidad, sin proporcionar informacion suficiente al trabajador, asi como tampoco

contar con una supervision humana efectiva.
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Esta falta de control no solo compromete el contenido concreto del puesto de trabajo, sino
que también puede afectar de forma directa a la dignidad profesional, la retribucién y la

salud mental de las personas trabajadoras.

La utilizacion de sistemas algoritmicos para evaluar el rendimiento, reasignar tareas o tomar
decisiones relacionadas con promociones y ascensos puede aumentar el riesgo de falta de
transparencia, discriminacién indirecta y ausencia de una responsabilidad empresarial
claramente definida. Por eso, seria necesario revisar los mecanismos de impugnacion
actuales y exigir que las empresas justifiquen las decisiones automatizadas que afectan al

contenido funcional del contrato.

Este deber de motivacion y transparencia podria concretarse, por ejemplo, en la obligacién
de la empresa de indicar que tipo de algoritmo se ha utilizado, facilitar su revisién técnica y
permitir la intervencion sindical, garantizando asi que el trabajador pueda entender vy, si

fuese necesario, cuestionar dicha decision.

Por otro lado, uno de los puntos clave que se ha querido destacar en este trabajo es la
relacion directa entre la movilidad funcional y el derecho a la desconexion digital, entendida
como una garantia imprescindible en el actual contexto de hiperconectividad. Este derecho
no puede analizarse como algo aislado, dado que debe entenderse como un instrumento
para frenar la intensificaciéon del trabajo que genera el uso constante de dispositivos

digitales.

Tal como se ha explicado, la disponibilidad permanente puede acabar funcionando como
una movilidad funcional encubierta, al exigir tareas fuera del horario establecido o asumir
nuevas responsabilidades sin que exista un reconocimiento formal ni una modificacion

expresa del contrato.

Desde esta perspectiva, la regulacion del derecho a la desconexion digital debe reforzarse
como un derecho instrumental clave para frenar la ampliacion progresiva e informal de las
funciones laborales mas alla de lo pactado en el contrato. Es decir, no se trata iUnicamente
de proteger o garantizar el descanso del trabajador, sino también de marcar limites claros a
la capacidad de la empresa para extender sus exigencias funcionales mediante el uso de la

tecnologia.
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Asimismo, se ha puesto de relieve que, si bien la |IA puede suponer un riesgo para los
derechos laborales si se aplica sin control ni garantias, también puede convertirse en un
instrumento util para reforzarlos, siempre que se utilice con criterios de proporcionalidad,
supervision humana y equidad. En ese sentido, en casos como los ascensos o cambios de
puesto relacionados con la digitalizacion, la IA podria servir para definir de forma precisa la
nueva jornada, las tareas concretas asignadas y los tiempos de disponibilidad esperados,
evitando que el trabajador asuma responsabilidades adicionales sin un reconocimiento o

una adaptacion adecuada.

Resulta especialmente significativo observar que, la regulacién actual de la movilidad
funcional no prevé mecanismos efectivos de compensacion o indemnizacién en aquellos
casos en los que el trabajador asume una mayor carga funcional como consecuencia de
procesos de digitalizacion, incluso si dichos cambios se mantienen dentro del mismo grupo
profesional. Esta carencia puede provocar desequilibrios entre las tareas que realmente se
realizan y el salario que realmente se percibe, lo que repercute de forma negativa en la

retribucion al trabajador.

Por ello, el articulo 39 ET deberia incluir supuestos especificos de compensacion, ya sea en
forma economica o mediante descansos adicionales, especialmente cuando la reasignacion
funcional tenga su origen en decisiones automatizadas, o cuando conlleve un perjuicio claro

para la conciliacién, la salud o la dignidad del empleado.

Desde un punto de vista doctrinal, a lo largo del trabajo se ha puesto de manifiesto la
necesidad de que el ordenamiento laboral se adapte progresivamente a la realidad digital en
la que se desarrollan actualmente muchas relaciones de trabajo. En este contexto,
adquieren cada vez mayor relevancia principios como la transparencia en los procesos de
decision automatizados, el derecho del trabajador a conocer los criterios utilizados por

algoritmos y la supervision humana en los casos de reasignacion funcional.

Todo ello sugiere la conveniencia de una intervencidn legislativa mas decidida en esta
materia, que no delegue unicamente en la negociacién colectiva la tarea de establecer

limites y garantias en los procesos de movilidad funcional derivados de la digitalizacion.
Partiendo de lo anterior, cabe plantearse si el actual modelo de clasificacion profesional por

grupos, aunque concebido como un sistema flexible, responde adecuadamente a los

nuevos entornos de trabajo digitalizado.

27



Sin haberlo desarrollado expresamente en el cuerpo del trabajo, del analisis realizado se
desprende que este sistema puede presentar dificultades a la hora de reflejar la verdadera
carga funcional en determinados puestos, especialmente cuando las funciones que
desempefa el trabajador no se corresponden con las previsiones generales del grupo
profesional asignado. Por ello, podria ser mas que razonable revisar los criterios actuales de
clasificacion y valorar si la realidad digital actual justifica una eventual redefinicién de los
perfiles funcionales reconocidos juridicamente, con el objetivo de garantizar una mayor
correspondencia entre el trabajo efectivamente realizado y el reconocimiento profesional

retributivo que le corresponde.

Desde una perspectiva, a mi parecer, aun mas critica, podria afirmarse que la digitalizacién
no deberia seguir siendo entendida como un simple medio de organizacién interna, ni como
un fendmeno ajeno al Derecho del Trabajo. Al contrario, debe ser reconocida como un factor
transformador con capacidad real para alterar condiciones laborales, tanto en su contenido

funcional como en su dimension juridica.

Su impacto directo sobre la movilidad funcional exige una respuesta normativa clara y
especifica, que incluya garantias materiales para los trabajadores, derechos de acceso a la
informacién, procedimientos de revision efectivos y consecuencias juridicas en los casos de

uso abusivo o discriminatorio por parte de las empresas.

A lo largo del trabajo se ha puesto de manifiesto como el uso de sistemas basados en |IA
puede configurar un modelo de gestién de RRHH automatizado, opaco y alejado del control
humano tradicional, lo que repercute de forma directa en la estabilidad, la equidad y la

calidad del empleo.

Sin embargo, también se ha planteado que la IA, lejos de ser solo una amenaza, puede
convertirse en una herramienta Util para proteger derechos laborales, siempre que se

aplique bajo parametros de legalidad, transparencia y supervision.

En definitiva, la figura de la movilidad funcional debe de ser repensada y actualizada a la luz
de los nuevos escenarios derivados de la digitalizacion del trabajo. El articulo 39 ET
necesita una reforma que contemple nuevos supuestos de causa, que incorpore garantias
adecuadas en caso de reasignacion funcional digitalizada, y que incluya de forma expresa
el derecho a la desconexidon digital como elemento caracteristico del nuevo marco

juridico-laboral.
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Solo desde esta forma de visualizar dichos acontecimientos, sera posible encontrar un
equilibrio realista y justo entre la flexibilidad que requieren las empresas y la proteccion que

merecen los trabajadores en el contexto del siglo XXI.
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