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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad analizar el ejercicio del
poder de direccidn en la era de la transformacion digital, en especial a partir del
uso de tecnologias como la videovigilancia, el control biométrico y los algoritmos
en el marco de la gestion laboral. Este nuevo panorama exige que nuestro
ordenamiento juridico contemple una regulacion acorde a los nuevos cambios
estructurales y tecnoldgicos, asi como limite cualquier tipo de uso que vulnere
derechos fundamentales —como la intimidad, la dignidad y la proteccién de
datos personales—, asi como los estandares internacionales dentro del marco

de la relacion de trabajo.

De esta manera, la presente investigacion tiene por objetivo demostrar que la
implementacion de dispositivos tecnologicos —tales como sistemas
automatizados y la incorporacion de la inteligencia artificial en la gestién laboral
— utilizados por los empleadores para supervisar, evaluar o controlar el
desempeno de los trabajadores deben ajustarse a los principios de
razonabilidad, proporcionalidad, finalidad legitima y respeto por los derechos
fundamentales de los trabajadores. Con ello se busca evitar que el poder de
direccion se transforme en un mecanismo de Vvigilancia invasiva y/o

discriminatoria.

Finalmente, las conclusiones a las que llega la presente investigacion es que el
creciente avance tecnolégico impone al derecho laboral el desafio de redefinir
los alcances del ius variandi en una era digital, asi como de establecer un
equilibrio entre desarrollo tecnolégico de las empresas y la tutela de los

trabajadores.
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ABSTRACT

The present research aims to analyze the exercise of managerial authority (poder
de direccion) in the era of digital transformation, particularly regarding the use of
technologies such as video surveillance, biometric control, and algorithmic
systems within labor management. This new scenario demands that the Peruvian
legal framework adapt to current structural and technological changes, setting
clear limits to prevent any use that may infringe upon fundamental rights—such
as privacy, dignity, and the protection of personal data—as well as ensuring

compliance with international labor standards.

Accordingly, this study seeks to demonstrate that the implementation of
technological devices—such as automated systems and the incorporation of
artificial intelligence in labor management—used by employers to supervise,
evaluate, or monitor workers’ performance must comply with the principles of
reasonableness, proportionality, legitimate purpose, and respect for fundamental
labor rights. This is essential to prevent managerial authority from becoming a

mechanism of invasive and/or discriminatory surveillance.

Finally, the research concludes that rapid technological advancement poses a
significant challenge for labor law: redefining the scope of ius variandi in the
digital era and achieving a balance between corporate technological
development and the protection of workers’ rights.

Keywords
lus Variandi — Personal Data Protection — Artificial Intelligence — Managerial

Authority — Video Surveillance — Right to Privacy.
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I.  INTRODUCCION

Las tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC) han transformado el
mundo laboral, ampliando el poder de direccién y control por parte del
empleador. De forma particular, podemos observar como en el articulo 9 del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, se reconoce que el poder
de direccion del empleador habilita ciertas modificaciones organizativas —
incluido el uso de medios tecnoldgicos— siempre que se respeten la
razonabilidad, proporcionalidad y la dignidad de la persona trabajadora. No
obstante, en la practica los limites del control empresarial cuando se
implementan herramientas digitales como la videovigilancia algoritmica,
biometria y toma de decisiones automatizadas en el lugar de trabajo aun son
ambiguos y poco delimitados. Esta situacion genera diversas dudas de como
aplicar el poder de direccion en la era digital sin vulnerar los derechos de los

trabajadores.

Asimismo, la incorporacion de la inteligencia artificial (IA) ha potenciado este
fendmeno, lo que esta generando enormes desafios legales con respecto a la
automatizacion y el manejo algoritmico en las relaciones laborales. En otras
palabras, el uso de herramientas digitales y sistemas inteligentes ha afectado
significativamente los derechos fundamentales de los trabajadores,
especialmente su derecho a la privacidad, que se esta viendo cada vez mas
invadido.

Lo anterior evidencia multiples problemas sobre como se ejerce el ius variandi
en entornos digitales. Por ejemplo, la gestion algoritmica plantea en entornos
laborales sus propios retos como la toma de decisiones automatizadas que
podrian convertirse en decisiones subjetivas o caracterizadas por sesgos, como
ocurre en las evaluaciones, asignaciones, sanciones o seleccion de personal que

se realiza con el uso de inteligencia artificial.



Estos sesgos pueden producirse por la calidad de los datos o por su diseho, asi
como por la falta supervision humana efectiva y vias reales de impugnacién. Por
otro lado, el tratamiento de datos biométricos, por ser sensibles, muchas veces
no cuenta con bases de licitud sdélidas ni con consentimiento informado
suficiente; ello genera que persisten asimetrias de informacién que impiden al
trabajador comprender y cuestionar el sistema. Finalmente, en el plano
institucional, en el caso peruano el marco regulador existente para la IA en el
ambito laboral sigue siendo insuficiente para abordar las problematicas

anteriormente sefaladas por su caracter general y poco operativo.

También se observan varias carencias, como la coordinacion deficiente entre las
entidades de proteccion de datos personales y las Autoridades Administrativas
del Trabajo (SUNAFIL), la poca jurisprudencia en cuanto a videovigilancia
algoritmica y la escasa participacion sindical en el uso de tecnologias en los
lugares de trabajo. Estas deficiencias obstaculizan la creacion de un modelo
equilibrado de gobernanza tecnolégica, que sea capaz de conciliar la innovacién
y la productividad de las empresas con una supervision solida y efectiva de los

derechos de los empleados.

En vista de ello, el presente trabajo estd conformado por tres capitulos que
abordan los problemas planteados. El primer capitulo se centra en el poder de
direccién empresarial en la era digital, el cual ha variado en el tiempo, pues se
redefine desde el ius variandi clasico y se formula una nocion operativa de ius
variandi digital, a partir de las manifestaciones que se configuran en los nuevos
entornos de trabajo como los horarios de conexion, software de supervision,
métricas algoritmicas. Asimismo, se analiza de manera transversal los limites
como la razonabilidad, proporcionalidad, respeto a derechos fundamentales,

privacidad, desconexion digital y proteccidon de datos.

En el segundo capitulo, se analizara el uso de tecnologias de control en el trabajo
y sus implicancias juridicas, entre los cuales figuran i) la videovigilancia en

centros laborales vy ii) el tratamiento de datos biométricos en el registro de



jornada laboral. Asimismo, se analizara su impacto y sus riesgos a raiz de la
reciente Ley N.° 31814, Ley que Promueve el Uso de la Inteligencia Artificial en
Favor del Desarrollo Econdmico y Social del Pais, y su Reglamento regulado
mediante el Decreto Supremo N.°115-2025-PCM.

En el tercer capitulo, se abordara la proteccion de los derechos laborales en el
entorno digital, examinando si la regulacion interna peruana se ajusta —por
finalidad legitima, necesidad, idoneidad y menor lesividad— a los estandares
internacionales de la Organizacién Internacional del Trabajo y a referentes
internacionales comparados como el Reglamento General de Protecciéon de
Datos de la Unién Europea y el Reglamento de Inteligencia Artificial de la Unidn
Europea (“Al Act”).

Finalmente, se realizara un analisis critico de la normativa peruana vinculada a
la inteligencia artificial en el ambito laboral y se planteara una propuesta de
mejora en cuanto a la gobernanza tecnoldgica garantista con transparencia
algoritmica, participacion sindical, auditorias y canales eficaces de reclamacion,
a fin de equilibrar innovacion, productividad y tutela reforzada de los

trabajadores.

ll. EL PODER DE DIRECCION EN LA ERA DIGITAL

En los ultimos afos, los progresos tecnolégicos han impactado
significativamente en la sociedad, propiciando una mayor interconexion vy
digitalizacion. En este contexto, la transformacion digital también ha impactado

en aspectos importantes de nuestras vidas: el trabajo.

Desde la invencion de tecnologias que automatizan los procesos de produccion
hasta la implementacion de inteligencia artificial (IA) para administrar empresas,
el empleo de nuevas tecnologias en el entorno laboral ha contribuido a optimizar

las condiciones laborales y la productividad. De forma especifica, en el presente



informe abordaremos el impacto de la IA y el poder direccién como parte del eje

transversal a toda la relacion laboral.

El derecho a la libertad de empresa, que esta reconocido en el articulo 59 de la
Constitucién, es el fundamento constitucional del poder de direcciéon del
empresario. Esta libertad abarca, entre otros aspectos, el derecho a organizarse,
lo que permite al empresario organizar y gestionar su actividad econémica de

acuerdo con sus intereses.

Esto incluye establecer politicas de gestidon de personal y contratacion (Blancas,
2007, p. 105). En este contexto, el empleador tiene la capacidad de no solo dar
ordenes e instrucciones, sino también de crear procedimientos para garantizar
que se cumplan; esto es esencial para lograr los objetivos empresariales

previstos.

Bajo esa Optica, la autoridad de gestion conferida al empleador se manifiesta en
su habilidad para establecer normas laborales, impartir instrucciones
indispensables para su realizacion y tomar medidas disciplinarias de manera
razonable. Asi, las facultades que surgen del poder de direccion del empleador
estan explicitamente establecidas en nuestro sistema legal, conforme al articulo
9 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (en adelante, “LPCL”):

Articulo 9 - Por la subordinacion, el trabajador presta sus servicios bajo
direccion de su empleador, el cual tiene facultades para normar

reglamentariamente las labores, dictar las 6rdenes necesarias para

la ejecucion de las mismas. y sancionar disciplinariamente, dentro de

los limites de la razonabilidad, cualquier infraccion o incumplimiento de
las obligaciones a cargo del trabajador. El empleador esta facultado para
introducir cambios o modificar turnos, dias u horas de trabajo, asi como la
forma y modalidad de |la prestacién de las labores, dentro de criterios de

razonabilidad y teniendo en cuenta las necesidades del centro de

trabajo. (Enfasis afiadido)



Ademas, es importante tener presente que la subordinacion es "el tercer y mas
complejo elemento esencial de la relacion laboral”, y significa que quien emplea
tiene la capacidad de "dirigir o conducir las actividades enmarcadas en una
relacion laboral” (Vilchez Garcés, 2020, p. 649). Este poder directivo tiene su
base en el derecho constitucional a la libertad de empresa, consagrado en el
articulo 59 de la Constituciéon Politica, que se define como un "derecho
econdmico esencial que salvaguarda la autodeterminacion individual para llevar
a cabo actividades empresariales en sus multiples formas" (Landa, 2017, citado
por Vilchez Garcés, 2020, p. 649).

Segun el Tribunal Constitucional (Exp. N.° 01405-2010-PA/TC), la libertad de

empresa establece lo siguiente:

‘De este modo, cuando el articulo 59° de la Constitucién reconoce el
derecho a la libertad de empresa, esta garantizando a todas las personas
una libertad de decision no so6lo para crear empresas (libertad de
fundacion de una empresa), y por tanto, para actuar en el mercado
(libertad de acceso al mercado), sino también para establecer los propios

objetivos de la empresa (libertad de organizacion del empresario) y

dirigir y planificar su actividad (libertad de direccion de la empresa)

en atencion a sus recursos y a las condiciones del propio mercado,

asi como la libertad de cesacion o de salida del mercado. En buena

cuenta, la Constitucion a través del derecho a la libertad de empresa
garantiza el inicio y el mantenimiento de la actividad empresarial en
condiciones de libertad; asi como la actuacion, ejercicio o permanencia,
en condiciones de igualdad, de la actividad empresanal y los agentes
economicos en el mercado y la proteccion de la existencia de la empresa.”

(Enfasis afiadido)

En esa misma linea, el empleador, en virtud de ese marco constitucional, esta
"en la facultad de guiar el trabajo de sus empleados hacia los objetivos que ha

establecido como propietario de la empresa” (Toyama, 2020; citado en Vilchez



Garcés, 2020, p. 649). De esta manera, Landa, Toyama y Vilchez estan de
acuerdo en que el empleador tiene el derecho legitimo de organizar, supervisar
y guiar las labores de sus trabajadores, tomando las decisiones necesarias para
alcanzar los objetivos de la empresa. Este poder abarcar la facultad de impartir
instrucciones y de imponer sanciones disciplinarias, dentro del marco legal

establecido y con respeto a los derechos fundamentales del trabajador.

Segun la doctrina, las medidas adoptadas por el empleador no son absolutas, ya
que las modificaciones y condiciones de trabajo deben cumplir con ser
razonables y necesarias, por lo que la lesion de derechos fundamentales al

trabajador constituye un limite valido (Ramos, 2019, p. 49).

Bajo ese panorama, la tecnologia, ha permitido al empleador contar con
herramientas que permitan fiscalizar, sancionar y dirigir la relacion laboral a fin
de poder evitar incumplimientos por parte de los trabajadores, mejorar la
seguridad y garantizar el respeto y la disciplina laboral. No obstante, pese a sus
beneficios, su uso inadecuado puede afectar derechos fundamentales de los

trabajadores y limitar el poder de direccion del empleador.

I.1. EL IUS VARIANDI CLASICO Y EL IUS VARIANDI DIGITAL

Ahora bien, para Boza (2020, p. 86), el empleador ejerce su autoridad a través
de un conjunto de facultades para regular el trabajo de su personal. Por otro lado,
dentro de las atribuciones que posee el empleador como titular del poder de
direccién, se encuentran, principalmente, las siguientes (Vilchez Garcés, 2020,
p. 649):

e Establecer los criterios de seleccién y reclutamiento al contratar personal

nuevo y al promover ascensos 0 mejoras laborales.

e Planificar las tareas, determinando la manera en que se llevaran a cabo,
la distribucién de las actividades entre el personal y los procesos de

produccién, asi como el sitio donde se llevaran a cabo dichas labores.



e Establecer directrices y normativas, tanto de forma oral como escrita, para
regular las tareas, politicas internas, gestion de descripciones de puestos,
fijacion de horarios, jornadas y turnos laborales, entre otros aspectos.

e Velar por la correcta realizacién de las tareas por parte del equipo de
trabajo.

e Sancionar los comportamientos que representen violaciones a los
deberes laborales, a través de la implementacion de acciones
disciplinarias segun la seriedad de las infracciones realizadas, como

advertencias, suspensiones y despidos.

Por esa razén, con el paso del tiempo, las competencias del empleador y la
extensién de su poder de direccion han cambiado gradualmente. En sus inicios,
este poder se extendia sobre un modelo tradicional de organizacién del trabajo
en persona, ejecutado dentro del centro de trabajo y bajo una supervision directa.
No obstante, el desarrollo de las tecnologias de la informacién y la comunicacion

ha modificado de manera significativa este modelo tradicional.

El control ya no se restringe hoy en dia a la supervision fisica de los empleados
en las fabricas o las oficinas, sino que abarca también contextos virtuales donde
el empleador tiene que supervisar y dirigir la prestacion de servicios remotos
usando dispositivos tecnoldgicos como sistemas de geolocalizacion,

ordenadores o plataformas digitales.

Ademas, el impacto de la tecnologia ha posibilitado la aparicion de sistemas
sofisticados de monitoreo, evaluacion del rendimiento y decisiones
automatizadas por medio de inteligencia artificial, lo que ha creado un escenario

mucho mas complejo que el que el derecho laboral habia previsto originalmente.

Un ejemplo de ello es la digitalizacién de procesos, el teletrabajo y la gestion
mediante inteligencia artificial han desplazado parte del control desde el espacio
fisico de la empresa hacia entornos virtuales y ubicuos, donde la coordinacion,

supervision y evaluacion del desempefio se apoyan en plataformas, registros
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biométricos, analitica de datos y, cada vez mas, en sistemas algoritmicos. Este
transito exige reinterpretar las facultades directrices a la luz de los principios del
derecho del trabajo, evitando que el desarrollo tecnologico se traduzca en

injerencias desproporcionadas en la esfera personal del trabajador.

Otro ejemplo de ello es el uso de los medios informaticos y tecnolégicos dentro
del ambito laboral, el empleador debe fiscalizar, sancionar y dirigir respetando
los derechos del trabajador, informando los medios y fines, y eligiendo los
mecanismos menos lesivos posibles a los derechos de los trabajadores (Toyama
& Girado, 2014, p. 180). De esta forma, se observa como el ius variandi se ha
acomodado progresivamente a los cambios tecnologicos: de un poder de
direccién pensado para espacios comunes y horarios acotados (el centro de
trabajo y la jornada) ha pasado a operar en entornos digitales ubicuos, donde la
organizacion, supervision y disciplina se ejecutan mediante plataformas, datos y

algoritmos.

En esta nueva situacion, el control no solo depende de que el trabajador esté
presente fisicamente en su lugar de trabajo, sino también de la digitalizacion del
servicio. Es decir, se basa en la constante recopilacién y analisis de datos que
surgen directamente del desarrollo de la actividad (como registros de conexion,

huellas dactilares, geolocalizacién y métricas de productividad, entre otros).

Esto contrasta con el modelo convencional de monitoreo laboral, que se llevaba
a cabo en un espacio fisico compartido y mediante supervision directa y visible.
No obstante, con la inclusion de cambios tecnoldgicos, que no existian antes, se
optimiza la eficiencia en la organizacién del trabajo. Si bien parece un aspecto
positivo, también incrementa el riesgo de vulnerar derechos inespecificos de los
trabajadores como su intimidad y privacidad, lo que permite replantear los limites

del ius variandi digital.

Como lo hemos ido sefialando, la irrupcion de la inteligencia artificial acelera esta

transicion al habilitar formas de vigilancia algoritmica y toma de decisiones
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automatizadas que pueden extenderse mas alla del establecimiento y, en
ocasiones, mas alla de la jornada: monitoreo de actividad en dispositivos, analisis
de patrones de productividad, asignacion dindamica de tareas o deteccion de

“anomalias” en tiempo real.

Ello desplaza el poder de fiscalizacion hacia esferas mas préximas a la persona
trabajadora (hogar, dispositivos personales, ritmos de vida), con el consiguiente
riesgo de sobre injerencia y de afectacion a la intimidad, la dignidad y el derecho

a la desconexion.

Por eso, la adaptacién del ius variandi al entorno digital no amplia ilimitadamente
el control, sino que reformula sus condiciones de validez. Toda medida debe
anclarse en causa obijetiva, ser idonea, necesaria y la menos lesiva, respetar el
nucleo esencial del contrato y las fronteras materiales y temporales del control
(no vigilancia fuera de jornada, no intromisidén en espacios sensibles o datos

personales sensibles).

Por ello, cuando intervienen sistemas de |A, se afiaden exigencias de
transparencia, supervision humana significativa, aplicabilidad, minimizacién y
seguridad de datos, y —si hay datos sensibles, como biométricos—

consentimiento expreso y salvaguardas reforzadas.

En sintesis, el ius variandi digital acompana la transformacién tecnoldgica, pero
se subordina a un estandar garantista que equilibre eficiencia organizativa y

tutela reforzada de los derechos fundamentales.

lll. EL USO DE TECNOLOGIAS DE CONTROL EN EL TRABAJO Y SUS
IMPLICANCIAS JURIDICAS

La tecnologia —y, en particular, la inteligencia artificial— ya se aplica en el

ambito laboral. En consecuencia, resulta imprescindible reconocer sus aportes a

la gestion empresarial y, al mismo tiempo, evaluar de manera sistematica su

12



impacto y su incidencia en los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras involucradas en el despliegue de esta herramienta. Tomando ello
en consideracion, resulta prioritario analizar el impacto de las nuevas tecnologias
en la gestion laboral, en particular su papel para reducir contingencias

operativas, optimizar la asignacion de tareas y mejorar la toma de decisiones.

De manera especifica, se examinara como la inteligencia artificial, integrada con
dispositivos tecnolégicos, viene aplicandose en sectores importantes de nuestro
pais. En otros términos, la IA se perfila como un instrumento clave para fortalecer
la gestion de personal. No obstante, antes de abordar casos de uso,
delimitaremos conceptualmente: ;qué es la 1A?, ipara qué sirve en la
organizacion y gestion en el trabajo? ; Cémo se aplica en el caso peruano? ¢ De

qué manera influye en los limites del poder direccion?

Como primera respuesta tenemos que la inteligencia artificial se define como "un
conjunto de tecnologias capaces de aprender, razonar y tomar decisiones, y su
implementacion en la seguridad y salud en el trabajo transforma radicalmente la
prevencion de riesgos, la vigilancia médica y la gestion operativa" (Fajardo-
Lépez et al., 2023, p. 1). Ahora bien, en cuanto a su definicion en el ambito
laboral, se caracteriza por "la capacidad de las maquinas para usar algoritmos,
aprender de los datos y utilizar lo aprendido en la toma de decisiones tal y como

lo haria un ser humano" (Macias, 2022, p. 85).

Asimismo, la IA depende de la big data para generar informacion y su concepto

se caracteriza por lo siguiente:

[...] hace referencia a dos cuestiones intimamente relacionadas. En primer
lugar, a la gran cantidad de datos disponibles, es decir a la existencia de un
masivo volumen de datos que pueden ser utilizados con diversos fines y estan
al alcance de empresas, estados y particulares. En segundo lugar, con la
expresion Big Data se alude también al conjunto de tecnologias cuyo
objetivo es tratar grandes cantidades de informacion, de datos,

empleando complejos algoritmos y estadistica con la finalidad de hacer

13



predicciones, extraer informacion oculta o correlaciones imprevistas y, en
ultimo término, favorecer la toma de decisiones (Garriga, 2016, p. 28). (Enfasis

agregado)

A efectos de enmarcar el analisis, conviene partir de un dato empirico y doctrinal:
el uso de la inteligencia artificial en el trabajo “presenta tanto riesgos como
desafios” para las personas trabajadoras —automatizacion y posibles sesgos en
seleccién, por un lado; exigencias de adaptacion y garantias de decisiones
justas, por otro—, lo que demanda medidas especificas de tutela (Torres Cadillo,
2023, p. 290). Lo que Torres Cadillo sefiala demuestra que la inteligencia artificial
no solamente conlleva una transformacién tecnolégica, sino también la
obligacion de adecuar las regulaciones laborales y los sistemas de proteccidn
ante situaciones como el reemplazo automatizado de funciones, el surgimiento

de prejuicios en las decisiones y la precariedad laboral.

Ademas, la cuarta revolucion industrial ha agudizado el debate juridico y ético
debido a la pérdida de privacidad y al uso masivo de big data. Esto requiere una
reconsideracién del derecho laboral frente a tecnologias que fortalecen el poder
de vigilancia de las empresas (Torres Cadillo, 2023, pp. 291-292). Se observa
aqui un conflicto entre la eficacia de las empresas y los derechos esenciales,
sobre todo el derecho a la privacidad y el derecho a decidir sobre la propia
informacion. Asi, el procesamiento a gran escala de datos personales a raiz de
la relacion laboral puede llevar a un control excesivo y poco transparente, por lo
cual es esencial fortalecer principios como la proporcionalidad, el propésito y la

minima injerencia en el ambito privado del empleado.

En el ambito organizativo, los algoritmos y la inteligencia artificial ya afectan la
gestion de personas —desde las decisiones sobre despidos y contrataciones
hasta el control diario— y permiten supervisiones digitales a través de correo
corporativo, videovigilancia, mensajeria, navegacion o geolocalizacion. Esto
supone riesgos claros para la autodeterminacion informativa y la privacidad si no
se establecen limites en cuanto a finalidad, necesidad y transparencia (Torres
Cadillo, 2023, pp. 292-293; 300; 306). EIl autor subraya que la supervisiéon

tecnologica tiene el potencial de convertirse en una vigilancia continua y
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desigual, lo cual puede tener un impacto negativo sobre la dignidad del

empleado.

A continuacion, se llevara a cabo un analisis de tres herramientas tecnoldgicas
basadas en inteligencia artificial que se utilizan en la gestion laboral: (i) la
videovigilancia algoritmica en los entornos laborales vy (ii) el tratamiento de datos

biométricos para el control de jornada y accesos.

[11.1. VIDEOVIGILANCIA EN CENTROS LABORALES

La vigilancia a través de video en el ambito laboral, en particular cuando
incorpora inteligencia artificial, implica un cambio significativo en la supervision
empresarial. La videovigilancia moderna no se limita a capturar imagenes, sino
que "detecta patrones y tendencias en la realidad observada (...) generando un
riesgo real de discriminacion algoritmica” (Rodriguez-Pifero, 2024, p.77). Estos
sistemas que clasifican perfilan y anticipan comportamientos, permiten al
empleador tomar decisiones automatizadas que afectan de manera directa los
derechos de trabajo (como evaluaciones, sanciones e incluso despidos). El
peligro juridico esta en que los algoritmos utilizan informacién que puede tener
prejuicios estructurales, replicando o acentuando discriminaciones ocultas en
elementos como la conducta, la productividad y el rendimiento, lo cual requiere

estandares aumentados de transparencia, control humano y no discriminacion.

De igual manera, la autora enfatiza que “la consciencia de estar continuamente
monitorizado puede afectar negativamente a las personas, produciendo
ansiedad y condicionando sus comportamientos” (Rodriguez-Pifiero, 2024, p.
76). Ello significa que la supervision constante provoca un impacto de
autocensura y estrés en el trabajo, lo que perjudica el desarrollo libre de la

personalidad y deteriora el clima laboral.
Ademas, advierte que en la supervision actual “es la tecnologia la que determina

como se trabaja, y como se supervisa lo que se trabaja” (Rodriguez-Pifero,

2024, p. 69). Este analisis muestra un proceso de automatizacion del poder
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directivo, en el cual la supervision deja de ser una conducta controlada por las
personas y empieza a estar sujeta a logicas algoritmicas que son dificiles de
entender para el empleado. Ahora bien, que se tomen decisiones en base a
sistemas poco transparentes impacta el principio de transparencia y pone en
riesgo garantias fundamentales de toda relacion laboral: el derecho a ser

informado, a defenderse y a cuestionar el criterio de evaluacion que se empled

En relacion con los riesgos juridicos, se afirma que “la videovigilancia inteligente
se convierte en un control intrusivo, cuyo avance técnico incrementa los riesgos
para los trabajadores” (Rodriguez-Pinero, 2024, p. 82). Ello quiere decir que la
supervision se intensifica y se amplia en virtud del avance tecnoldgico, lo que
facilita el registro, almacenamiento y analisis de datos relacionados con las
interacciones interpersonales, los patrones de comportamiento, los periodos de
descanso y los desplazamientos en el entorno laboral. Esto requiere la
implementacion de un criterio de proporcionalidad riguroso que considere la

valoracion de la idoneidad, la necesidad y la ponderacion

Finalmente, la doctrina destaca que este tipo de control es invisible y
automatizado, y por tanto requiere una regulacidn clara: ‘la videovigilancia
inteligente debe disponer de un marco regulatorio adecuado (...) evitando los
riesgos para las personas que trabajan sometidas a ella” (Rodriguez-Pifero,
2024, p. 82). De esta forma, la asimetria de poder inherente a la relacién laboral
se agrava con el hecho de que el trabajador no sabe cuando, como ni hasta qué
punto esta siendo monitoreado. Por esta razon, el empleador tiene que
comunicar de antemano la manera en que opera el sistema, los propositos del
procesamiento de datos y los procedimientos para impugnar decisiones

automatizadas.

En el ambito comparado, Rodriguez-Pifiero sefiala que la difusidén de sistemas
sofisticados de videovigilancia inteligente en Europa requiere un fortalecimiento
de la regulacidn para impedir que los derechos de los empleados sean
vulnerados. En ese sentido, la autora precisa que “la videovigilancia inteligente

debe disponer de un marco regulatorio adecuado (...) evitando los riesgos para
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las personas que trabajan sometidas a ella” (Rodriguez-Pifiero Royo, 2024, p.
82).

Desde este punto de comparacion, es significativo realizar un analisis del estado
presente de estas tecnologias en el Peru. Un ejemplo de ello es Fiberlux, una
empresa que brinda servicios de videovigilancia en Peru mediante inteligencia

artificial, a los que se les conoce como Video Surveillance as a Service (VSaaS).

Su sistema se centra en la identificacion facial, el rastreo de objetos y el analisis
del comportamiento en tiempo real son algunos de los servicios que se
mencionan (Fiberlux, 2020). Asimismo, las camaras que se utilizan tienen la
habilidad de "identificar varios patrones de conducta para optimizar recursos y
personal". Ello ayuda a integrar tecnologias de deteccion facial y aprendizaje
automatico en la infraestructura de seguridad. La puesta en marcha de sistemas
que supervisen el cumplimiento de tareas, control de accesos o monitoreen los
movimientos de los empleados en entornos laborales incluye retos legales
significativos. Estos desafios estan vinculados con el principio de
proporcionalidad y el derecho a la privacidad, ya que se esta hablando del
analisis algoritmico de imagenes, lo cual supone un tratamiento automatizado de
datos biométricos personales. Siendo ello asi, la implementacion de sistemas de
camaras con tecnologia de reconocimiento facial debe ser fundamentada en una
necesidad estricta, ya que debe estar acompafnada de informacion previa clara
y que se someta a un proceso de revision por parte de un ser humano, con el

objetivo de prevenir posibles vulneraciones a la dignidad del trabajador.

Por su parte, Loratech, una compafia tecnolégica, ha fomentado en Peru
sistemas de vigilancia por video que utilizan inteligencia artificial y tienen la
capacidad de "analizar y comprender lo que observan en tiempo real". Dichos
sistemas combinan control de aforo, deteccion de conducta y reconocimiento
facial en ambientes industriales y corporativos (Loratech, 2024). Por ello, las
empresas privadas y las entidades publicas emplean estas plataformas, que
operan a través de redes de camaras vinculadas con software de analisis

predictivo, para mejorar la seguridad organizacional y fisica.
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l1I.2. TRATAMIENTO DE DATOS BIOMETRICOS

Los datos biométricos son "todas las caracteristicas fisicas, fisiolégicas o
conductuales de un individuo que posibilitan o validan su identificacién unica"
(Mercader Uguina, 2020, p. 2). Ejemplos de estos datos son: geometria de la
mano, reconocimiento facial, constantes fisioldgicas, huellas dactilares o
patrones del iris, ya que este procesamiento implica caracteristicas corporales
inalterables, se trata de una informacién particularmente delicada, directamente

relacionada con la dignidad y privacidad del empleado.

Por eso, el autor previene que la identidad biolégica es individual para cada
persona y, por ende, cualquier herramienta que la emplee le permitira a quien se
sirva de ella adentrarse en el ambito mas oculto de cada ser humano, asimismo,
podria afirmarse que, a través de ella, es posible vulnerar la intimidad del
trabajador. (Mercader Uguina, 2020, p. 1). Esto muestra que, aunque los
sistemas biométricos tienen funciones empresariales legitimas (como la
verificacion de identidad, la seguridad y el control horario), su uso conlleva un
alto riesgo de interferir en los derechos basicos de los trabajadores, sobre todo
cuando este tratamiento es constante y obligatorio durante el vinculo de

subordinacion.

Teniendo ello en consideracion, destacamos que los wearables, dispositivos
tecnologicos que los empleados llevan en su cuerpo y que posibilitan el
monitoreo de variables conductuales y fisiolégicas en tiempo real, son un ejemplo
representativo de datos biométricos empleados en el entorno laboral. Estas
herramientas han proliferado rapidamente en distintos sectores productivos, en
particular en la industria minera, donde las tareas de alto riesgo requieren

mecanismos de seguridad y prevencion de accidentes mas solidos.

Segun Taco (2022), los wearables presentan las siguientes caracteristicas:
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Estos dispositivos son utilizados por usuarios de manera externa, de ahi el
término wearable, que en espafiol significa “llevable”. Permiten que el usuario
pueda interactuar con sus registros personales y, a su vez, intercambiar o
compartir datos como estos: frecuencia cardiaca, hébitos de suefio,
geolocalizacion, parametros fisioldgicos, parametros clinicos, hébitos

alimenticios y calendario (p.215). (Enfasis agregado)

Para Klopfenstein et al. (2019), los dispositivos tecnolégicos anteriormente
mencionados son un instrumento de deteccion, comunicacion y rastreo de la
salud y el estado fisico de las personas, los cuales tienen la capacidad de
recopilar, procesar y transmitir los datos (p. 510). Sobre este punto, la OIT (2025)
sefala que estos dispositivos “registran constantes fisiolégicas (frecuencia
cardiaca, temperatura corporal) y riesgos ambientales para proporcionar alertas

inmediatas” (p. 11).

Asimismo, Dios (2022) advierte que "los wearables pueden monitorizar nuestra
salud y nuestro estilo de vida sin perjuicio para la salud y la seguridad” (p. 168).
A continuacién, presentamos un breve resumen que define las principales

caracteristicas de los wearables o la tecnologia vestible.

‘ Wearables/ tecnologia vestible / ropa inteligente

Dispositivos electronicos que se incorporan en el cuerpo
del usuario que permiten la recopilacidén, procesamiento y
Concepto o _ _
transmisién de datos en tiempo real, vinculados con la

salud, rendimiento fisico o ubicacion.

- Se incorporan y pueden ser usados en el cuerpo (relojes o
isefio
Smartwatches, pulseras, gafas, anillos).

. Recoleccion y procesamiento de datos biométricos o
Funciones _ _
ambientales en tiempo real.
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Microprocesadores, baterias, sensores de pulso, Sistema
Componentes o _ .
i de Posicionamiento Global (GPS) o conexiones
ipicos
inaldmbricas como el Bluetooth y Wi-Fi.
— Focalizados en el ambito de la salud y el bienestar,
Ambitos de N o . 3
L seguimiento de la actividad fisica, suefio, ritmo cardiaco,
aplicacion t
etc.

Nota. Elaboracion propia.

Al respecto, Montoro Osuna y Avila Gutiérrez (2019) destacan que "los
dispositivos wearables [...] permiten implementar modelos de prevencion en
tiempo real” (p. 4). Siendo ello asi, los wearables representan un rol importante
en la gestion de seguridad y salud en el trabajo y en la prevencién de riesgos
laborales, pues permiten recopilar datos fisioldgicos importantes para gestionar y

alertar cualquier incidente o accidente en tiempo real de forma predictiva.

Ahora bien, tomando en consideracién que los wearables recopilan informacién
de vital importancia en tiempo real, debemos destacar que dicha caracteristica
dota de predictibilidad a dichos aparatos al momento de ser usados en el ambito
laboral. Por ejemplo, si los datos que arrojan los wearables sobre un trabajador X
nos demuestran que es una persona con malos ciclos de suefio, ello impactara
ineludiblemente en su desempeno laboral, mas aun si hablamos de sectores de
riesgo como la minera en la que se trabaja con maquinarias pesadas o0 a cargo
de herramientas sumamente peligrosas para las cuales se necesita estar en

Optimas condiciones.

Inclusive, actualmente algunos dispositivos electrénicos ahora permiten medir el
nivel de estrés de las personas, por lo que las empresas podrian contar con data
precisa que cuantifique los riesgos psicosociales a fin de que gestionen

estrategias de prevencion de riesgos psicosociales y promocién de la salud
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mental. Esta particularidad permite gestionar mejor los accidentes laborales por

fatiga y, sobre todo, se centra en su prevencion.

En el caso peruano, Fatigue Science, proveedor lider de soluciones de gestion
de la fatiga, elaboré un programa integral de gestion de la fatiga con apoyo
tecnolégico - de forma especifica estamos hablando del uso dispositivos
conocidos como smartwatches o relojes inteligentes - para una de las mineras

mas importantes del pais.

Estamos hablando de la Mina Justa de Marcobre, la cual desde el 2019 utiliza
“‘Readi”, una plataforma de gestién predictiva de la fatiga” en la Mina Justa o, en
otras palabras, implementé un sistema de Gestidn de Fatiga con el objetivo de
asegurar el bienestar e integridad de sus trabajadores bajo el lema “El cero

accidente es posible” (2023).

Este sistema consiste en el uso de dispositivos conocidos como ReadiBand o

ReadiWactch junto con los wearables, los cuales sirven para lo siguiente:

Mejorar la concienciacion personal sobre la fatiga entre sus operarios, asi
como para fomentar y mejorar la disciplina del suefio. El despliegue de Readi
ha tenido un profundo impacto en las vidas de los operarios de los camiones
mineros de Mina Justa, que ahora conocen mejor sus patrones de suefio y
son conscientes a diario de sus niveles personales de fatiga. Fatigue Science
(2023).

La minera Marcobre a finales de 2022 registr6 apenas 0,002 incidentes de fatiga
por hora trabajada frente al resto de empresas, mientras, lo que indica un
incidente de fatiga cada 500 horas. De esta manera, se demuestra que esta
mejora es, en parte, al enfoque de Readi en la gestidén proactiva de la fatiga y al
apoyo proporcionado por los controladores de fatiga, conforme se aprecia en el

siguiente grafico.
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Nota. Imagen extraida de Fatigue Science (2023).

Asimismo, el uso de ReadiScore garantiza que los trabajadores alcancen el nivel
minimo de alerta antes de iniciar su jornada laboral. Esto ha mejorado sus habitos
de suelo, aumentando su descanso promedio en turnos de dia como de dia. De
esta manera, se reduce el riesgo de accidentes laborales por fatiga laboral.

Veamos:

Nota. Imagen extraida de Fatigue Science (2023).
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En conclusion, el caso de Marcobre nos demuestra como el uso de tecnologias
predictivas como el Readi junto con aparatos electronicos como los wearables
permite contribuir con la gestion de fatiga en el sector minero peruano. Marcobre
es un caso importante porque demuestra que han logrado reducir los eventos de
fatiga, mejorar la calidad de suefio y vida de sus trabajadores y fomentar una

cultura de seguridad y salud en el trabajo.

IV. NORMATIVA PERUANA QUE REGULA Y PROMUEVE EL USO DE LA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Antes de la promulgacidn de este marco normativo, las tecnologias de control en
el ambito laboral —videovigilancia, registro biométrico, algoritmos de gestion—
se utilizaban sin un estandar especifico de transparencia o rendicién de cuentas.
No obstante, con la incorporacion al marco normativo de la Ley N.° 31814, Ley
que promueve el uso de la inteligencia artificial en favor del desarrollo econémico
y social del pais, y su Reglamento, aprobado por el Decreto Supremo N 115-
2025-PCM se introdujo un marco vinculante para el disefio y uso de sistemas de
inteligencia artificial en el pais, que alcanza de manera directa a las relaciones

de trabajo tanto en el sector publico como en el privado.

Siendo ello asi, la presente ley se enmarca en el Sistema Nacional de
Transformacion Digital (SNTD) y otorga a la Presidencia del Consejo de Ministros
(PCM), a través de la Secretaria de Gobierno y Transformacién Digital (SGTD),
la autoridad técnico-normativa para dirigir, evaluar y supervisar el uso de la Ay

otras tecnologias emergentes en los sectores publico y privado.

Esto quiere decir que la legislacion consolida un modelo de gobernanza
tecnologica donde la Secretaria de Gobierno y Transformacion Digital de la PCM
asume rol rector y técnico-normativo, facultados por el articulo 4 de la Ley y los
articulos 8 y 9 del Reglamento, lo que implica que las decisiones empresariales
soportadas en IA —procesos de reclutamiento, segmentacion de candidatos,

evaluacion del desempefio, asignacion de turnos, monitoreo de productividad o
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videovigilancia inteligente— dejan de ser un ambito “neutro” de gestion interna
para someterse a estandares publicos de legalidad, transparencia, supervision

humana, rendicion de cuentas y respeto de derechos fundamentales.

En ese sentido, el empleador que incorpora sistemas algoritmicos pasa a estar
obligado a demostrar que sus herramientas no producen discriminacion directa
o indirecta, que el tratamiento de datos personales es compatible con la Ley N.°
29733, que existe intervencion humana eficaz en decisiones con impacto
significativo en la situacién del trabajador (promocién, sancion, despido,
asignacion de riesgos) y que se han adoptado medidas proporcionales de
seguridad y fiabilidad conforme a los principios rectores del Reglamento (no
discriminacion, privacidad, transparencia, supervision humana, rendicion de

cuentas, estandares basados en riesgos).

De este modo, la IA en el trabajo deja de ser solo un instrumento de eficiencia
para convertirse en un objeto de control juridico reforzado: cualquier decision
laboral automatizada debe ser explicable, verificable y objetivamente justificada,
bajo riesgo de configurar actos de discriminacién, vulneracion a la intimidad,

afectacion a la dignidad del trabajador o uso abusivo del poder de direccién.

IV.1. PRINCIPIOS RECTORES DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL
APLICADOS AL AMBITO LABORAL

De esta forma, el Reglamento de la Ley N.° 31814 implementa un marco de
principios rectores que orientan el uso de la inteligencia artificial bajo parametros
éticos, juridicos y sociales. Estos principios buscan garantizar que la tecnologia
se utilice al servicio de la persona y no en su perjuicio, asegurando la tutela de

los derechos fundamentales en el entorno laboral digital.

A continuacion, se presenta una tabla explicativa con los principios rectores y su

aplicacion especifica en el contexto laboral:
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Principio

Base

normativa

Contenido

Aplicacién en el ambito

laboral

Obliga a

prevenir, mitigar

Evita que algoritmos de

_ seleccion o evaluacion
_ y corregir .
Art. 7 inc. a) excluyan por género, edad,
No $esgos o . . o
- del discapacidad o afiliacion
discriminacion resultados o
Reglamento | =~ . sindical. Promueve
discriminatorios -
procesos de contratacion y
generados por . o
i promocion equitativos.
sistemas de |A.
Impone el
respeto
irrestrictoala | Protege la informacion
privacidad y biométrica y de
Privacidad de | Art. 7inc. b) | proteccion de | rendimiento laboral;
los datos del datos prohibe usos
personales Reglamento personales desproporcionados o sin
mediante consentimiento del
medidas trabajador.
técnicas y
legales.
Garantiza el _ o
Evita decisiones
respeto a la .
o automatizadas que
» _ dignidad,
Proteccion de | Art. 7 inc. c) . vulneren derechos
igualdad, o
derechos del o constitucionales 0
intimidad y
fundamentales | Reglamento _ laborales. Refuerza el
bienestar o
principio  protector  del
humano en el )
Derecho del Trabajo.
uso de la IA.
Respeto del Art. 7 inc. d) | Exige respetar | Protege los contenidos
derecho de del la propiedad generados por
autory Reglamento | intelectual de | trabajadores o}
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derechos los creadores | desarrolladores frente al
conexos enelusoy uso indebido de obras o
desarrollo de IA. | codigos.
Obliga a que los
sistemas sean _
Asegura que los sistemas
seguros,
. _ _ de control laboral
Seguridad, Art. 7 inc. e) | proporcionales _
) _ _ (monitoreo,
proporcionalid del y confiables, . o . .
- videovigilancia, registro
ad y fiabilidad | Reglamento con _ . _
biométrico) funcionen de
salvaguardas . .
] . forma segura y no invasiva.
segun el nivel
de riesgo.
Incentiva la capacitacion
Promueve la _
continua de los
o alfabetizacion
Sensibilizacién | Art. 7 inc. f) didital v | trabajadores para
» igital y la
y educacion en del - adaptarse a la
comprension _ o
1A Reglamento transformacion digital y
del impacto de _
prevenir brechas
la 1A. o
tecnoldgicas.
Exige analizar »
. Impulsa politicas laborales
los impactos .
_ sostenibles y
Art. 7 inc. g) humanos, o
- _ responsables, priorizando
Sostenibilidad del sociales, o .
o practicas tecnologicas que
Reglamento | economicos y
respeten el entorno y el
ambientales del |
bienestar humano.
uso de IA.
Todo sistema _
Garantiza que las
_ basado en IA o
_ Art. 7 inc. h) decisiones sobre
Supervision debe contar con . .
del o evaluacion, sancion o
humana revision y _ .
Reglamento despido sean verificadas

control humano

efectivo.

por personas Yy no
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exclusivamente por

algoritmos.

Los sistemas

El trabajador tiene derecho

deben ser )
o ) a conocer como opera la IA
Art. 7 inc. i) explicables, o
_ . que incide  en su
Transparencia del accesibles y B -
. desempefo o evaluacion,
Reglamento | comprensibles o
_ reforzando el principio de
para usuarios y L
_ motivacion y defensa.
autoridades.
Los actores
involucrados | Permite exigir
o asumen responsabilidad al
. Art. 7 inc. j) ._
Rendicion de del responsabilidad | empleador o desarrollador
e
cuentas por los efectos | ante dafios por decisiones
Reglamento . o
delalA, automatizadas injustas o
positivos o discriminatorias.
negativos.
Promueve un
enfoque ético | Exige politicas
Desarrollo Art. 7 inc. k) | centrado en el | empresariales de ética
ético para una del respeto de los | digital 'y  mecanismos
IA responsable | Reglamento derechos internos de control de
humanos y la | integridad tecnoldgica.
dignidad.
Obliga a
’ identificar Impone la  evaluacion
Estandares de . . .
. Art. 7 inc. |) amenazas y preventiva de riesgos
seguridad - o
del vulnerabilidades | laborales tecnoldgicos y la
basados en ) . -
. Reglamento | segun el nivel | adopcion de protocolos de
riesgos

de riesgo del

sistema de IA.

ciberseguridad.

27




Los doce principios rectores establecen un modelo de gobernanza tecnoldgica
humanista, en el cual la inteligencia artificial trasciende su funcién como
herramienta técnica para convertirse en un objeto juridico que se encuentra
sujeto a los controles de legalidad, ética y proporcionalidad. En el contexto
laboral, los principios mencionados guian la implementacion responsable de
herramientas algoritmicas, estableciendo que toda utilizacion de inteligencia

artificial debe:

e Proteger la dignidad y la intimidad del trabajador

e Evitar la discriminacion indirecta derivada de sesgos en los datos o

algoritmos.

e Asegurar transparencia y control humano efectivo sobre cualquier

decision automatizada.

e Garantizar la rendicibn de cuentas empresarial ante posibles

vulneraciones de derechos.

Asi, el Decreto Supremo N.° 115-2025-PCM transforma el uso de la IA en un
espacio de responsabilidad compartida entre el Estado, las empresas y los
trabajadores. Asi, podemos observar como coloca como prioridad al trabajador
de cualquier arbitrariedad y al empleador como responsable del poder de

direccion digital.

IV.2. RIESGOS LABORALES DERIVADOS DEL USO DE INTELIGENCIA
ARTIFICIAL

La utilizacion de tecnologias de control en el ambito laboral representa un desafio
legal significativo en la actualidad. Esto se debe a que los procedimientos de
supervision empresarial han adquirido una mayor complejidad, impulsados por
la implementacion de sistemas digitales que trascienden la simple observacién

fisica del empleado.
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Entre los aspectos relevantes se encuentran los siguientes: i) la vigilancia por
video en los lugares de trabajo, que permite el monitoreo continuo del
comportamiento del personal; ii) la gestidon de datos biométricos para el registro
de la asistencia y las horas laboradas, lo que conlleva la manipulaciéon de
informacion altamente sensible; y iii) la implementacion de algoritmos y
decisiones automatizadas en la administracién laboral, que afectan de manera
directa la evaluacion del rendimiento, la asignacion de tareas y la continuidad del

vinculo laboral.

Con la implementacion del Reglamento de la Ley N.° 31814, estos mecanismos
no son evaluados unicamente en términos de su legalidad o proporcionalidad;
ademas, se les puede medir a través de una clasificacion de riesgos,
considerando el efecto que tienen sobre los derechos fundamentales de los

trabajadores.

Esta categorizacion —que distingue entre uso indebido, uso de riesgo alto y
riesgo aceptable— posibilita definir el grado de intervencién estatal y empresarial
que se necesita, asi como las responsabilidades de transparencia, supervision
humana y rendicion de cuentas que tiene quien crea o ejecuta sistemas de

inteligencia artificial en la esfera laboral.

A continuacion, presentamos la clasificacion de riesgos conforme al siguiente

cuadro:

Nivel de o _
_ Definicion Sistemas basados en IA
riesgo
Cuando el uso de | - Analizar, clasificar o inferir datos sensibles
U IA puede de las personas sobre la base de sus datos
SO
_ _ impactar de biométricos (deducir su orientacién sexual
indebido . B
manera u opiniones politicas).
irreversible, - Evaluar o clasificar personas naturales o
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significativa y
negativa los
derechos
fundamentales o
el bienestar de

las personas.

colectivos cuando genere o contribuya a
resultados discriminatorios o]
desproporcionados que vulneren derechos
humanos.

Realizar identificacion biométrica en tiempo
real para la categorizacién de personas
naturales en espacios publicos (salvo que
tenga como fin Unicamente la autenticacion
identidad o una

de la investigacion

preliminar de delitos graves).

Si bien su uso
puede suponer

un riesgo para los

Determinar la evaluacién crediticia de
personas (salvo que se use la IA para

detectar fraude).

previamente

sefaladas.

G derechos Determinar el acceso a servicios de salud y
so de
) fundamentales, complementarios, asi como orientar la
riesgo - _ o o
I puede ser usado evaluacion, diagnostico o prondstico del
alto
bajo estado de salud de las personas.
determinadas Determinar procesos de seleccion,
condiciones y/o evaluacion, contratacion y cese de
controles. trabajadores.
Todos los
sistemas basados _ o _ o
. Herramientas administrativas o logisticas.
Riesgo en |IA que no .
Sistemas que no procesan datos
aceptabl calcen en las o .
o personales ni influyen directamente en
e clasificaciones

derechos laborales.

Asi, el derecho del trabajo incluye una metodologia de gestion del riesgo
tecnoldgico que se ajusta a los principios de precaucion, debida diligencia y

proporcionalidad. En este sistema, cada instrumento de control digital debe ser
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examinado en funcion de su capacidad para impactar la intimidad, la igualdad, la

dignidad y la estabilidad laboral del empleado.

V. PROTECCION DE LOS DERECHOS LABORALES EN EL ENTORNO
DIGITAL

En el contexto del trabajo digitalizado, el poder de direccion del empleador
conserva su esencia como manifestacion del principio de subordinacién laboral,
pero su ejercicio enfrenta hoy limites mas complejos derivados del uso intensivo

de tecnologias de informacion, control y vigilancia.

En ese sentido, el poder de direccion del empleador no puede menoscabar otros
derechos fundamentales; es decir, su uso no es irrestricto y tiene que respetar
ciertos limites. Tanto es asi que goza de proteccion constitucional conforme al
articulo 23 de la Constitucion Politica del Peru, que senala que “ninguna relaciéon
laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer

o rebajar la dignidad del trabajador”.

Los referentes comparados proporcionan criterios valiosos para organizar el
poder de direccion en términos digitales. El principio de proporcionalidad se
establece como la regla de oro en primer lugar: ante tensiones entre los derechos
fundamentales y el control, "es necesario [...] superar el principio de
proporcionalidad, donde es fundamental que las partes muestren reciprocidad

en la relacion juridica" (Araglez, 2021, p. 454).

En segundo lugar, los estandares de transparencia e informacién previa —con
base en la Ley N.° 29733, Ley de Proteccion de Datos Personales (LPDP), y su
reglamento, el Decreto Supremo N.° 003-2013-JUS (RLPDP)— exigen las
siguientes obligaciones y derechos en cuanto al tratamiento de los datos
personales de los trabajadores. Conforme puede advertirse en el siguiente
cuadro (Barraga, 2025. p. 72):
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Concepto Contenido

Legalidad: Su tratamiento debe ser conforme a la ley y se
prohibe su recopilacion fraudulenta, desleal & ilicita.

Consentimiento: Para su tratamiento debe existir el

Principios consentimiento del titular.
generales
(Art.4,5,6y7 Proporcionalidad: El tratamiento de datos personales debe

LPDP) ser adecuado, relevante y no debe exceder su finalidad.

Finalidad: Tiene que ser determinada, explicita y licita y no
pueden extender su finalidad que no haya sido comunicada.

0T GERG CIB B fitular tiene derecho a ser informado de forma detallada,
titular sencilla, expresa, inequivoca y de manera previa sobre la

A R E S B finalidad para la que sus datos personales seran tratados.

Existen supuestos en los cuales no se requiere el
Limites del consentimiento del titular, por ejemplo, cuando los datos
L BN e 8 personales sean necesarios para ejecucion de una relacion
AR PR TE L contractual en la que el fitular de los datos personales es
5, LPDP) parte o cuando se derive de una relacion profesional y sea

necesario para su adecuado cumplimiento o desarrollo.

Alcances: E| tratamiento debe respetar los derechos
Derechos _

fundamentales del titular y los derechos que la ley le
fundamentales

(Art. 13, incisos

confiere.

Limites: Las restricciones al derecho fundamental de

1 e inciso 2,
LPDP)

proteccion de datos personales solo pueden ser

establecidas por ley y deben respetar su contenido esencial.

Desde una perspectiva juridica, Carmen Saez Lara (2015) advierte que "el poder
de direccion del empleador no es absoluto y debe armonizarse con el respeto a

los derechos fundamentales del trabajador” (p. 32). Esto implica que toda

32



implementacion tecnoldgica debe adherirse al principio de proporcionalidad y

garantizar el consentimiento informado del trabajador.

En este contexto, es importante sefialar que, aunque estos dispositivos ofrecen
beneficios considerables tanto para los trabajadores como para los empleadores,
Su uso sin una regulacion adecuada podria resultar en una intrusion excesiva y
poner en riesgo los derechos fundamentales de los trabajadores. En
consecuencia, la normativa debe asegurar un equilibrio adecuado entre la

utilizacién de estas tecnologias y la proteccion de los derechos mencionados.

En esa misma linea, Puntriano establece que los derechos fundamentales del
trabajador dentro del vinculo laboral funcionan como un limite al derecho
constitucional a la libertad de empresa del empleador, por lo que es necesario
realizar una validez del ejercicio del poder de (control) vigilancia empresarial
(2020, p. 731). De esta forma, los limites a la facultad de fiscalizacion dentro del
marco de las nuevas tecnologias de la informacion, como el monitoreo laboral
mediante |A y dispositivos tecnoldgicos, son la afectacibn a derechos
fundamentales como la imagen, la intimidad, la dignidad y la proteccion de datos
personales (De las Casas, 2012, p. 70).

Asimismo, se advierte que los limites que debe observar el empleador respecto
al uso del monitoreo laboral mediante inteligencia artificial dentro del centro de

trabajo comprenden lo siguiente:

e Respetar los derechos fundamentales del trabajador (dignidad, intimidad,

proteccion de datos personales, imagen y voz.

e Los trabajadores deben estar debidamente informados de la finalidad en

cuanto al uso de |A.

e Se debe priorizar que el uso de la IA sean los menos lesivos a los

derechos de los trabajadores.
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Conforme se observa, en el caso peruano, la legislacion laboral y la normativa
de proteccidén de datos personales —principalmente la Ley N.° 29733, Ley de
Proteccion de Datos Personales, y su Reglamento— establecen principios y

obligaciones en materia de tratamiento de datos personales.

Finalmente, la doctrina y jurisprudencia comparadas —incluida la europea—
subrayan que el control tecnolégico no puede vaciar los derechos del trabajador
‘como ciudadano”, debiendo ponderarse libertades economicas y derechos
fundamentales, con modulaciones “en la medida estrictamente imprescindible”
para el desenvolvimiento productivo (Araguez, 2021, p. 455). A los parametros
mencionados se incorporan marcos de referencia contemporaneos, tales como
el Reglamento General de Proteccion de Datos de la Union Europea y el
Reglamento de Inteligencia Artificial de la Union Europea. Estos marcos
refuerzan principios fundamentales como la minimizacion de datos, la
transparencia, la supervisién humana y la no discriminacién en los sistemas de

gestion algoritmica.

VI. CONCLUSIONES

e La transformacion digital se ha desarrollado con rapidez, lo cual ha
posibilitado que los poderes de direccion del empleador crezcan
considerablemente, ya que han pasado de un ambito fisico y perceptible
a uno virtual donde la supervisidn es continua y automatizada. Este
cambio implica la necesidad de una reinterpretacion del ius variandi, la
cual debe llevarse a cabo con un estricto cumplimiento del principio de
proporcionalidad, con el fin de evitar interferencias excesivas en los
derechos fundamentales del empleado.

e La introduccion de tecnologias como el control biométrico, Ila
videovigilancia inteligente y los sistemas algoritmicos de administracion

proporciona ventajas en el ambito laboral. No obstante, su
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implementacién conlleva riesgos legales significativos, como violaciones
al derecho a la privacidad, discriminaciéon por sesgos algoritmicos y
decisiones automatizadas poco transparentes, que pueden resultar en

abusos del poder directivo.

El uso de datos biométricos y la vigilancia algoritmica requieren un
procesamiento exhaustivo de informacién muy sensible, lo cual demanda
garantias mejoradas como la supervision humana eficaz, la transparencia,
la reduccion de datos y las medidas legales y técnicas. En sectores de
alto riesgo, como el de la mineria, la implementacion de dispositivos

portatiles ha demostrado ser eficaz en la prevencion de accidentes.

El establecimiento de deberes concretos para el desarrollo y la utilizacion
de la inteligencia artificial en los sectores publico y privado mediante la
Ley N.° 31814 y su reglamento ha sido un hito que ha impactado en los
trabajadores, empleadores y el Estado; sin embargo, aun hay existe
diversos retos a afrontar que excede lo establecido en la recién

legislacion.
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