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RESUMEN EJECUTIVO

Somos un pais, no de
PYMES, sino de pequenas
y muy pequenas
empresas...

...lo que es importante
porque las grandes
empresas presentan
importantes ventajas
competitivas...

...y porque la tendencia
general es que, a mayor
peso de las grandes
empresas, mayor
importancia también de su
facturacion y del volumen
de empleo.

Espaiia, aunque parte de
una situacion menos
aventajada, podria
situarse en el grupo de
pocas empresas grandes,
pero de importancia en
materia de facturacion y
empleo.

El tejido empresarial espafiol se encuentra sesgado hacia las
pequefias empresas. Somos fundamentalmente un pais, no
de PYMES, sino de pequefias (0 muy pequefas) empresas,
y lo somos, no porque sean mayoria, cuestion que ocurre
en todos los paises, sino porque su peso relativo en el
conjunto de nuestro tejido productivo es mayor.

Esta es una cuestibn no menor pues, segun diversos
estudios, las grandes empresas suelen aprovechar mejor
las economias de escala, tienen mas facilidad para
realizar inversiones, resisten mejor la competencia y los
envites de las crisis econdmicas, propician unas
condiciones de trabajo mas estables y de mas calidad,
etc.

Comparativamente, la tendencia general es que, a mayor
peso de las grandes empresas, mayor facturaciéon y
trabajadores contratados. No obstante, puede observarse
un doble patrén de funcionamiento. De una parte, aquellos
paises en cuyas economias las grandes empresas
ocupan un papel destacado, de tal suerte que facturacion
y contratacion son también relativamente mas
importantes. De otra, aquellos otros que, teniendo un
menor peso de las grandes empresas en su estructura
productiva, sin embargo, consiguen que éstas facturen y
contraten a niveles también altos. Dicho de otra forma,
tienen menos empresas, pero de un mayor poder economico.
Espafa, aunque parte de wuna situacion menos
aventajada, podria situarse en este segundo grupo, con

el que, en el mejor de los casos, tenderia a converger.



Si trasladamos estos resultados al contexto de la
digitalizacion, cabria pensar que nuestro pais se
encuentra en una situacion de desventaja, pues son las
grandes empresas las que cuentan con mayores y
mejores medios financieros, humanos y materiales para

hacer frente al resto que la disrupcion tecnoldgica implica.

Sin embargo, algunos estudios recientes han encontrado
resultados ciertamente interesantes que ponen en tela de
juicio esta asuncion preliminar o que, al menos, la cuestion
varia en funcion de qué ambitos y qué tecnologias. Asi, los
datos evidencian que las empresas mas pequenas
muestran una mayor probabilidad de adopciéon de

tecnologias digitales que las grandes.

A pesar de ello, este resultado general debe ser tomado
con precaucion, pues cuando se va al detalle, puede
observarse como para las distintas tecnologias el tamafo
de la empresa si importa, teniendo mejores posiciones las
grandes empresas precisamente en aquellas que requieren
mayor inversion, mayor capital humano, etc. Tal es el caso de
los servicios de telecomunicaciones, la robdtica o el internet

de las cosas.

En todo caso, lo que mas interesa desatacar aqui es que,
en la evaluacion que se hace de nuestro pais, no se
observa que el predominio de la pequeiia empresa pueda
resultar un obstaculo en el proceso de digitalizacién. De
hecho, Espafia no solamente es uno de los paises con mayor
conocimiento digital, sino de los que mas avanza en los
distintos indicadores que pretenden medir el grado de
adaptacion a la digitalizacion.

Si trasladamos estos
resultados al contexto
de digitalizacion cabria
pensar que Espaiia se
encuentra en desventaja.

Algunos estudios
evidencian que las
empresas mas pequenas
muestran una mayor
probabilidad de
adopcion de tecnologias
digitales que las
grandes...

... aunque los resultados
varian en funcion de la
tecnologia de que se
trate.

En todo caso, no parece
que la estructura
empresarial espaiola
sea un factor decisivo en
el proceso de
digitalizacion.



De ser esto asi, cada
empresa, en funcién de
su tamano, se estaria
adaptando a la
digitalizacion de un
modo diferente...

...lo que implica
contrastar si la
digitalizacion esta
produciendo efectos
diferentes en las
condiciones de trabajo
en funcion del tamaiio.

Para alcanzar este
objetivo, nos hemos
centrado en las
instituciones que
tuvieron mayor
importancia en el
informe anterior y las
hemos agrupado en tres
areas tematicas:

gobernanza, formacion y

bienestar.

De ser esto asi, la digitalizacion estaria afectando a todas
las empresas, con independencia de su tamafo y sin
importar el tipo de estrategias que cada una ponga en
marcha, de acuerdo con sus caracteristicas y

posibilidades.

Y de ahi la importancia de contrastar la hipdtesis central del
presente informe: ¢ la digitalizacion puede producir efectos
disruptivos diferentes en las condiciones de trabajo en

funcion del tamano de la empresa?

A este respecto, a pesar de que hemos mantenido las areas
o instituciones seleccionadas en el informe anterior (y
que coincidian con las perfiladas en el Green Paper Work 4.0
, la Digital Single Market Strategy y la Estrategia espafiola de
ciencia y tecnologia y de innovacién 2013-2020 ), nos hemos
centrado en aquellas en que las conclusiones fueron de
mayor importancia, agrupandolas en tres areas

tematicas:

En primer lugar, la gobernanza, esto es, el modo en que los
actores implicados (directores de recursos humanos,
representacion de los trabajadores y los trabajadores
propiamente dichos) actuan ante la digitalizacion.

En segundo lugar, la formacién, puesto que ocupa un lugar
destacado en la bibliografia y jugd un papel significativo en el

informe anterior.

Por ultimo, el bienestar, que concentra las condiciones de
trabajo que coadyuvan no solamente a un mejor ambiente
laboral, sino a un mejor desarrollo personal y familiar. Tales
son las cuestiones relacionadas con la prevencion de riesgos,
la materia de conciliacion o las cuestiones concernientes a la

remuneracion y el tiempo de trabajo.



Probablemente la gobernanza del cambio sea el area en
la que mayores diferencias se plantean entre PYMES y
grandes empresas del sector tecnolégico. Asi, mientras
que las PYMES se quejaban, con caracter general, de que las
instituciones no son flexibles, no se adaptan a las
necesidades del sector, de lo que derivaba una huida clara
del convenio colectivo; en el caso de las grandes
empresas, no es que la valoracion del marco normativo
sea diferente, pero si otorgan al convenio colectivo un
papel central en la regulacion de las condiciones de
trabajo en el seno de la empresa.

Esta “foto fija” estaria perfectamente alineada con la
descripcion que tanto la literatura como los datos hacen

de la negociacion colectiva en la gran empresa.

Por lo que hace a la primera, se describe la negociacion
colectiva en la gran empresa como aquella caracterizada por
un convenio colectivo propio que tiende a mejorar las
condiciones establecidas en el sector y sin que las
reformas laborales hayan cambiado en lo sustancial esta

situacion.

Por lo que hace a los segundos, éstos muestran muy
elocuentemente la mayor importancia que el convenio
colectivo tiene en la gran empresa en comparacion con
las PYMEs. A pesar de que son estas ultimas las principales
empleadoras en nuestro pais, lo cierto es que cuando se
trata de regular las condiciones de trabajo, en la mayor
parte de los casos son convenios de grandes empresas
los encargados de hacerlo.

En materia de
gobernanza, la
negociacion colectiva y
la representacion de los
trabajadores son la pieza
clave parala
canalizacion de las
demandas y conflictos y
la regulacion de las
condiciones de trabajo.

Este resultado es
plenamente coherente
con la descripcion
realizada por la literatura
y por los datos:

un convenio colectivo
propio que mejora el de
sector (a pesar de las
reformas laborales)...

...y que son el principal
instrumento dentro de
los convenios colectivos
de ambito infrasectorial.
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El resultado final es un
papel distinto del
convenio segun el
tamano de la empresa.

Asi, frente al desapego
congénito de la pequeia
empresa...

...en la gran empresa el
convenio es central,
aunque lo consideren
rigido y recurran
también a la negociacion
individual.

Ello otorga una especial
importancia a los
agentes gestores del
cambio...

... Si bien en este caso se
observa un claro
predominio de la
iniciativa empresarial

Aunque son multiples los motivos que explican esta situacion,
lo cierto es que se observa un distinto papel del convenio

colectivo en funcion del tamafio de la empresa.

Asi, el mayor desapego de la pequefia empresa del sector
digital hacia el convenio colectivo no tendria que ver (o
no solamente) con el hecho de que el sectorial se aleje de
sus intereses particulares, ni si quiera con su pertenencia
al ambito tecnolégico y una peor regulaciéon de sus
necesidades, por mas que esto pueda también influir,
sino que seria congénito: las empresas pequefias no
tienen al convenio colectivo como el eje central sobre el
que pivota la regulacién de las relaciones laborales que

se desarrollan en su seno..

Esta situacion contrasta con la de la gran empresa que coloca
al convenio colectivo como pieza central del sistema de
relaciones laborales y la regulacion de las condiciones de
trabajo (a pesar de que coincidan con las pequefias en el
hecho de considerarlo un instrumento rigido -especialmente
en el caso de los directores de recursos humanos-), sin
perjuicio de que también otorgue a la negociacion
individual un cierto papel, aunque variable dependiendo
del tipo de actividad y profesion.

Al ser el papel de la negociacion individual menos
destacado, cobra importancia la actitud de los diversos
agentes implicados en la gestion del cambio disruptivo
que la digitalizacion comporta. A este respecto la
conclusion es muy clara: en las tres empresas el proceso
esta siendo liderado por la direccion, mientras que la
representacion de los trabajadores tiene, en el mejor de

los casos, un papel seguidista.
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Estos resultados no solamente invitan a una reflexion
seria acerca del papel que la representacion de los
trabajadores esta teniendo en torno a la digitalizacion (en
lo que hace a la defensa de los intereses de los trabajadores
frente a los cambios disruptivos que se estan produciendo),
sino también en lo que hace a la colaboracion de ambas
partes de la relacién laboral en la gestion del cambio,
maxime si se tiene en cuenta que Espafa es el pais de la
Unidn Europea con peores datos de confianza mutua entre

patronal y representacion de los trabajadores.

Aunque nuestros hallazgos coinciden con los de la literatura,
ponen de manifiesto que las empresas espafiolas no
estarian sacando todo el partido posible a las
herramientas que podrian utilizar para la gestionar el
cambio tecnoldgico. Dicho de otra forma, no estarian
empleando o no de una forma eficiente las distintas formas de
participacion en la empresa como una formula mas para

gestionar el impacto de la digitalizacion.

De ahi que, sobre la gobernanza de la digitalizacion en las
grandes empresas, deban extraerse tres elementos clave.
De una parte, por lo que hace a la patronal, que es posible
avanzar hacia formas de participacion en la que los
trabajadores y su representacion tengan un papel mas
destacado en la toma de decisiones (se trataria de avanzar
mas hacia la izquierda en el Grafico 12). De otra, por lo que
hace a la representacion de los trabajadores, no parece
que estén jugando un papel proactivo a nivel de empresa
(a diferencia de las direcciones federales), cuando existen
medios para ello. En ambos casos, resulta imprescindible
reforzar la confianza mutua en torno a la toma de
decisiones en la empresa en lo que hace a la mejor forma de

encargar los efectos de la digitalizacion en la misma.

Estos resultados
sugieren un cambio
drastico tanto del papel
de la RLT, como de la
relacion con la empresa
en la gestion del
cambio...

...pues las empresas
espaiolas no estarian
sacando todo el partido
posible a las
herramientas que
podrian utilizar para la
gestionar el cambio
tecnolégico.

De ahi la importancia de
avanzar hacia nuevas
formulas de
participacion...

... reforzar la confianza
mutua en torno a la toma
de decisiones en la
empresa.

12



Por lo que hace ala
formacion, ésta juega un
papel tan esencial para
el futuro de la gran
empresa como el que
vimos en las pequenas.

Tampoco existen
grandes diferencias en
la valoracion del sistema
educativo...

...y del sistema de
formacion profesional
para el empleo.

En lo que si difieren es
en el papel destacado
que la formacion interna
tiene en la gran
empresa...

...Si bien,
paraddjicamente, el peso
que tiene la formacion
tecnoldgica es
relativamente reducido.

En lo que hace a la formacion, nos encontramos con un
punto en comun con en el primer informe que es ciertamente
clave: la formacion es un elemento esencial para el
desarrollo y viabilidad de la empresa, para el futuro
profesional de los trabajadores y, ademas, constituye la
pieza esencial de adaptacion al proceso de

transformacion digital.

Tampoco existen grandes diferencias entre PYMES vy
grandes empresas en lo que hace a la valoracion de la
formacion propiciada por el sistema educativo, valorando
positivamente la labor desarrollada por las universidades vy el
sistema de formacion profesional. En relacion con la
formacion para el empleo también hay coincidencia: la
utilidad que supone la formacion de demanda bonificada
para las empresas y la formacion de sus trabajadores y la
escasa utilidad que representa la formacion de oferta de la
FUNDAE para ellas.

En lo que si existen diferencias es en la formacién propiciada
en el seno de la propia empresa. La gran mayoria de las
grandes empresas de nuestro pais programan formacion
para sus trabajadores, situacion que contrasta con la de las

pequefias empresas que apenas siguen esta practica.

Ahora bien, dicho esto, se observa también una especie de
ruptura entre la narrativa empresarial oficial en relacion
con la formacion de los trabajadores, donde este vector
se eleva a elemento clave o esencia de la transicion
tecnolégica, y el peso que realmente ocupa la formacion
en las inversiones y/o percepciones del mundo

empresarial al respecto del avance de la digitalizacion.
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Pero la toma de conciencia de lo que la digitalizacion implica
no solamente afecta a los empresarios, sino también a los
trabajadores. A pesar de su optimismo inicial con
respecto a sus competencias digitales, parece
demostrado desde un punto de vista mas objetivo que
serd necesario hacer un esfuerzo significativo en

formacion digital de nuestra poblacién trabajadora.

En este sentido, resulta esencial que haya una toma de
conciencia de los impactos que puede producir la
revolucién tecnoldgica por parte de las empresas, pero
también de los propios trabajadores y sus representantes
para que comiencen a intensificarse los procesos de
formacion necesarios para adecuar a las plantillas a los

requerimientos del mundo del trabajo tecnoldgico.

Al margen de la empresa, pese a la valoracion positiva que se
asigna a la educacioén universitaria, la grandes empresas
echan en falta que, junto con la formacion generalista, la
universidad o la formacién profesional no formen también en
competencias transversales o soft skills. Con todo, el
principal problema que se les imputa es
fundamentalmente que no estan formando suficientes

efectivos en STEM.

Asi las cosas, la desigualdad de mujeres y hombres en el
acceso a los estudios vinculados con el mundo tecnoldgico no
es unicamente un reto en relacion con la igualdad en el
mercado de trabajo, sino también un problema en términos
de provision de efectivos suficientes para el propio
desarrollo de la economia digital de nuestro pais. En un
sentido similar, la mejora de las condiciones de trabajo en
el sector también podria propiciar un efecto atraccion del
talento.

Pero la toma de
conciencia de lo que la
digitalizacion implica es
también cuestion que
afecta a los
trabajadores...

... por lo que resulta
esencial que, junto a sus
representantes, tomen
conciencia de lo que
supone, de tal suerte
que se intensifiquen los
procesos formativos.

Al margen de la
empresa, la educacion y
la formacion profesional
proveen buenos perfiles

generalistas...

...aunque fallan en las
competencias
transversales y en el
numero de efectivos.

...de ahi la necesidad de
incorporar mas mujeres
y de mejorar las
condiciones de trabajo
para que atraigan mas
talento.

14



En el ambito del bienestar, el tiempo de trabajo sera
probablemente una de las principales parcelas afectadas, lo
que tendra consecuencias mas alla de sus estrictos limites
para incidir en otras condiciones de trabajo. Dicho de otra
forma, el primero y principal impacto de la digitalizacion
en las condiciones de trabajo en la gran empresa se esta
produciendo via tiempo de trabajo.

A este respecto, una de las principales conclusiones es
que en actividades de tipo industrial o fabril el tiempo de
trabajo si que esta medido, mientras que en otras
basadas en proyectos existe una mayor dependencia de
las necesidades del cliente (que ademas son globales), lo
que difumina los limites de la jornada para adaptarla a los

requerimientos del proyecto en cada momento.

Al margen de la actividad, con caracter general, dentro de
las grandes empresas se piensa que, en el futuro mas
cercano, va a trabajarse menos horas por un efecto de
sustitucion del trabajo humano por la tecnologia, pero va a
exigirse una mayor disponibilidad por parte de los
trabajadores.

Esto abre la puerta a lo que podriamos denominar
“taylorismo digital”, frente al cual, generacionalmente, los
trabajadores no reaccionarian por igual. Entre la poblacion
trabajadora mas joven, la soberania sobre su tiempo de
trabajo empieza a ser un valor ciertamente relevante. Los
jovenes de las grandes empresa tecnoldgicas consideran el
“horario” un concepto desfasado y demandan flexibilidad para
organizar su trabajo y su tiempo de trabajo de manera

autébnoma.

En el ambito del
bienestar, el tiempo de
trabajo sera
probablemente una de
las parcelas mas
afectadas por la
digitalizacion...

... de manera dispar
segun el tipo de
actividad o sector
productivo...

...pero, con caracter
general, reduciendo el
numero de horas de
trabajo y aumentando la
disponibilidad.

...esto abre la puerta al
“taylorismo digital”, ante
el que los “millenials”
reclaman una mayor
soberania de su tiempo
de trabajo.

15



Pero, el “taylorismo
digital” también conlleva
la desaparicion de
riesgos clasicos y la
aparicion de otros
nuevos...

... como los
psicosociales.

En este sentido, no pude
decirse que tengamos
un ordenamiento
juridico completamente
huérfano de reglas para
abordar los desafios que
supone la proteccion de
la salud...

...aunque algunas
novedades legislativas,
como el derecho ala
desconexion, parezcan
estar teniendo poco
éxito.

Al margen de lo anterior, el “taylorismo digital” también
conlleva que los riesgos fisicos mas clasicos pueden
desaparecer porque los asuman los robots, pero también
surjan riesgos nuevos, especialmente los derivados del
estrés de someterse a los ritmos y el dictado de las

maquinas.

Asi las cosas, se anuncia un incremento claro de riesgos
psicosociales. No solo por la utilizacion extensiva de las
tecnologias, y lo que ello puede conllevar en términos de
aislamiento o agotamiento de los trabajadores, sino
fundamentalmente porque los trabajadores van a tener como
‘comparieros de trabajo” a los robots y ello va a suponer un
cambio radical en las practicas de socializacion de la plantilla,
que tendrd incidencia sobre la salud emocional de los
trabajadores.

En este sentido, no pude decirse que tengamos un
ordenamiento juridico completamente huérfano de reglas
para abordar los desafios que supone la proteccion de la
salud en la era digital, pues prevé ya reglas especificas
en materia de formacion de los trabajadores y de
participacion de su representacion en la gestion de los
cambios tecnoldgicos y sus consecuencias sobre la

salud.

En este mismo ambito, también ha de destacarse que, a
pesar de los grandes titulares y de la propia regulacion
del derecho a la desconexion digital en el articulo 88 la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de
datos personales y garantia de los derechos digitales, el
derecho a la desconexién no esta efectivo en la agenda

de las empresas, ni siquiera de las mas grandes.

16



Por ultimo, en lo que se refiere al teletrabajo, las entrevistas
realizadas tanto a los responsables de recursos humanos
como a las representaciones de las y los trabajadores y
trabajadoras ponen de manifiesto que existe wuna
apreciacion, mas que negativa, ambivalente del

teletrabajo.

Desde un plano que podriamos llamar intelectual o
tedrico, todos los responsables de recursos humanos
reconocen el valor positivo del teletrabajo,
fundamentalmente por el ahorro de costes que supone y
también porque piensan que el propio avance de la
tecnologia hara que pueda avanzarse también en la practica
de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, los resultados

practicos que obtienen con él no van en esta direccion.

En concreto, el teletrabajo es fundamentalmente utilizado
por las mujeres de las plantillas como férmula para
combinar mejor sus responsabilidades laborales con sus
responsabilidades familiares. De seguirse este patron en
torno al teletrabajo, podria producirse una nueva
segregacion laboral con su avance: las mujeres
trabajando desde sus domicilios para poder combinar las
responsabilidades familiares con las profesionales y los
hombres trabajando desde los lugares de trabajo por su
menor propension a la corresponsabilidad en la asuncidn de

las tareas de cuidado de hijos y demas familiares.

Por lo que hace al
teletrabajo, su
consideracion es
ambivalente...

... pues se valora
positivamente en el
plano tedrico, pero se
alcanzan escasos
resultado practicos.

Asi, todo lo mas se
observa su utilizacion
por las mujeres como un
mecanismo de
conciliacion...

...l0 que podria abrir la
puerta a la segregacion
por sexo.
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1. INTRODUCCION: OBJETO, PREMISAS INICIALES Y METODOLOGIA

El anterior Informe auspiciado por la Fundacion para el Didlogo Social (FDS), Economia digital:
el impacto sobre las condiciones de trabajo y empleo?, alcanzd, a juzgar por los analisis que se
han hecho posteriormente, algunas conclusiones relevantes, especialmente en el &mbito de la
formacion de trabajadores, de tiempo de trabajo y conciliacion y lo que podriamos denominar
como “gobernanza del cambio™. Sin embargo, la metodologia empleada entonces, el estudio de
casos en conjuncion con un analisis mixto juridico-econdémico, impide extrapolar conclusiones
generales, al margen de bosquejar algunas tendencias claras que pueden ser de utilidad en el
andlisis cientifico y en la gestion del cambio por parte de las empresas y demas agentes
implicados.

De ahi que el objetivo de este segundo Informe sea avanzar en el estudio cualitativo de las
relaciones laborales en empresas de base tecnoldgica, de forma que, al ir ensanchando la
muestra de analisis, las conclusiones que puedan alcanzarse sean de una mayor
certidumbre. Dicho con otras palabras, aun con las mismas restricciones metodoldgicas,
creemos que es de indudable interés corroborar si los resultados alcanzados con las
pequefas y medianas empresas son extrapolables a las grandes empresas v, ello, en un
doble sentido. De una parte, porque nos permitira reafirmar algunos de los impactos que la
digitalizacion esta teniendo al margen del tamafio de la compafia. De otra, porque, a la vez,
también nos servira de base para subrayar las diferencias entre PYMES y grandes empresas,
permitiendo establecer estrategias diferenciadas ante el cambio disruptivo que la digitalizacion

implica.

En concreto, en el presente informe se ha analizado el impacto de la digitalizacion en tres
grandes empresas de base tecnolégica (X, Y y Z), aunque con perfiles diferentes. Ademas

de que, al tratarse de grandes empresas, el conjunto de actividades que se llevan a cabo en su

" Rodriguez Fernandez, M. L. y Pérez del Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y
empleo. Estudio de caso sobre dos empresas de base tecnoldgica (Barcelona: Fundacion para el Didlogo Social,
2017). http://fdialogosocial.org/public/upload/2/23_FdS_Economia-digital-impacto-condiciones-trabajo-y-
empleo_2017_final.pdf

2 Con esto nos referimos al conjunto de procesos, agentes e instituciones normativas que estan interviniendo en el
proceso de adaptacion de las empresas al cambio tecnolégico.
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seno se multiplican y diversifican, con caracter general, y a pesar del elemento comin
tecnoldgico, lo cierto es que los sectores a los que pertenecen son diversos. Asi, junto con
el nexo comun anterior, si hubiera que establecer alguna otra conexion, seria la de que, al
menos en parte, se dedican a actividades englobadas en el sector industrial. Dicho con otras
palabras, las grandes empresas que han sido objeto de este estudio no solamente son de
base tecnoldgica, sino que se encuentran inmersas en un intenso proceso de
transformacion digital. A pesar de ello, en las empresas Y y Z este fendmeno, por la propia

naturaleza de las actividades que desarrollan, es quiza mas intenso.

Por lo demas, en el plano metodoldgico, hemos seguido el mismo esquema, combinando
la realizacion de entrevistas abiertas similares a las que hicimos en el anterior Informe
(representacion de la direccion de recursos humanos y de la representacion de los

trabajadores y/o los propios trabajadores) con el analisis mixto juridico-econdmico.

Muestra del Il Informe FDS | 3 empresas de base tecnoldgica

Analisis cualitativo mediante entrevista de directores de
Método recursos humanos y representantes de los trabajadores y/o
trabajadores de las empresas

Por lo que hace a la tematica, no todas las areas analizadas en el anterior Informe
resultaron, a la luz de las conclusiones, igual de significativas. Mientras que en algunas
materias los hallazgos fueron significativos en lo que hace el analisis de los impactos que esta
produciendo la revolucion tecnologica sobre las condiciones de trabajo y empleo, en otras
apenas fueron relevantes. De ahi que este segundo Informe se haya centrado en la
investigacion sobre los siguientes aspectos:

a) impacto de la revolucion tecnolégica sobre el tiempo de trabajo, en particular el anélisis
del teletrabajo y del derecho a la desconexion;

b) formacion y figuras de interés para la retencion del talento por las empresas de base
tecnoldgica y su problematica juridica;

c) riesgos laborales propios del trabajo digital y medidas de prevencion;
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d) salarios: no Unicamente cuantia, sino fuentes de determinacién del salario, estructura

salarial y su vinculacidn con la productividad;

e) relevancia de los instrumentos de tutela colectiva de los intereses de los
trabajadores: existencia o no de formulas de representacion de los trabajadores,

existencia 0 no de convenio colectivo, existencia o no de pactos individuales.

Sobre esta base, y teniendo en cuenta las conclusiones que ibamos alcanzando a lo largo de
desarrollo del estudio y en comparacién con el anterior, nos parecié que la forma mas
acertada de mostrar los resultados en cada una de estas areas tematicas mencionadas
era agrupandolas en tres grandes bloques:

a) Gobernanza del cambio: en este apartado se sintetizan los resultados alcanzados en
torno a la forma de actuar, ante la digitalizacion, de los principales agentes afectados:
directores de recursos humanos, representacion de los trabajadores y los trabajadores
propiamente dichos.

b) Formacion: ocupa un lugar destacado en la bibliografia, jugé un papel significativo en el
informe anterior y tiene también, como tendremos ocasion de ver, un peso importante en

el presente Informe.

c) Bienestar: en esta area se agregan el resto de condiciones de trabajo que coadyuvan
no solamente a un mejor ambiente laboral, sino a un mejor desarrollo personal y familiar.
Tal es el caso del problema de la rotacion, las cuestiones relacionadas con la prevencion
de riesgos, los objetivos y dificultades en materia de conciliacion o las cuestiones

concernientes a la remuneracion y el tiempo de trabajo.

En cuanto al tratamiento de la perspectiva geografica, en el anterior informe se emplearon
Madrid y Barcelona como bases para el estudio. En el presente, a pesar de que se propuso la
conexion con otros estudios auspiciados por la FDS, intentando buscar la conexiéon con las
politicas de empleo desarrolladas en estas localidades y los resultados y necesidades derivados
de la digitalizacién, finalmente se ha decidido desechar esta opcion en favor de poder acceder a
grandes empresas en proceso de transformacion digital, que no necesariamente estaban
ubicadas en los municipios que a priori habian sido los elegidos. Es més, al hilo del desarrollo
del estudio hemos entendido que la variable geografica perdia sentido en comparacion
con el estudio previo. Esto es debido a que, de una parte, al tratarse de grandes

empresas, no tienen una unica sede fisica (por mas que la juridica si sea Unica), sino que
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éstas se localizan en diversas localidades e, incluso, en varias provincias de Comunidades
Autonomas distintas. De otra, por el mismo motivo, también despliegan actividades mas alla
de nuestras fronteras, es decir, son empresas que, con base en Espafia, actuan
globalmente. Teniendo en cuenta uno y otro elemento, parece razonable prescindir en esta
ocasion de la perspectiva geografica. Esto tiene una consecuencia formal, que no afecta al
analisis, pero que el lector ha de tener en cuenta: frente a las empresas M (de Madrid) y B (de
Barcelona) del primer Informe, aqui se encontrara simplemente con las empresas X, Yy Z.

Por ultimo, debe advertirse que, conforme a la propuesta presentada, este analisis cualitativo de
3 grandes empresas de base tecnoldgica debiera complementarse con un Focus Group de
directores de recursos humanos: se trataria de convocar a un conjunto de directivos de recursos
humanos de empresas de base tecnologica (a través de la Asociacion de Directivos de
Relaciones Laborales) para entrevistarlos y compartir con ellos los resultados que hayamos
obtenido en el andlisis de las 3 grandes empresas elegidas, con el fin de contrastar las
conclusiones que podamos haber alcanzado en nuestro analisis. Este ultimo elemento estaria a

la espera de la conclusion del informe final.

Reuniones con directivos de recursos humanos de empresas de base
Focus Group | digital para analizar los resultados obtenidos de la investigacién cualitativa
en las 3 de empresas

2. EL IMPACTO DE LA DIGITALIZACION EN LAS GRANDES EMPRESAS

La hipétesis de partida de esta investigacion es que el avance de la digitalizacion puede
producir efectos disruptivos diferentes en funcion del tamafio de la empresa. Tales
cambios afectardn a las instituciones laborales tal como las conocemos, de forma que
necesitamos detectar y medir cuales van a ser los impactos que se produzcan y construir
vias de actuacion normativa u organizativa diferentes en funcion del tipo de empresa

(PYME o gran empresa) cuando ello sea necesario.

No podia ser de otra forma, teniendo en cuenta no solamente las conclusiones del informe
anterior, sino también la importancia que el tamafio de la empresa tiene en el funcionamiento del

mercado de trabajo y, por lo que aqui respecta, en la gestion de los recursos humanos. De ahi
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que resulte mas que conveniente, como paso previo, delinear algunas de las notas

caracterizadoras de la estructura empresarial espaiola.

El siguiente cuadro muestra algunos datos a este respecto, destacando que, si bien Espafia
tiene una posicion relativamente aventajada en cuanto al nimero de grandes empresas. Somos
fundamentalmente un pais, no de PYMES, sino de pequefias empresas3, y lo somos, no
porque sean mayoria, cuestion que ocurre en todos los paises, sino porque su peso
relativo en el conjunto de nuestro tejido productivo es mayor. Dicho de otra forma, el peso
relativo de las medianas y grandes empresas espafolas es menor que la media de la UE.

Esto es importante puesto que, segln diversos estudios, las grandes empresas suelen
aprovechar mejor las economias de escala, tienen mas facilidad para realizar inversiones,
resisten mejor la competencia y los envites de las crisis econémicas, propician unas

condiciones de trabajo mas estables y de mas calidad, etc.

Cuadro 1. El tamano de la empresa en Espaia

El tejido empresarial espafiol es uno de los mas importantes de la Union Europea en
cuanto al nimero de empresas®. Tal y como muestra el siguiente grafico, ocupamos el tercer
lugar de la Unién, sélo superados por Italia y Francia, seguidos por Alemania y el Reino Unido. En
2016, ultimo dato disponible, habia en Espafia 2.682.683 empresas, de las cuales 2.664.647 eran
pequefias, 15.072 eran medianas y 3.185 eran grandes empresas®.

3 De hecho, habria que decir que de muy pequefias empresas, 95,4% del total, 2,4 puntos por encima de la
estimacion disponible para el conjunto de la UE. Ministerio de Industria, Comercio y Turismo, «Retrato de la PYME»
(Madrid: Direccion General de Industria y de la Pequefia y Mediana Empresa, enero de 2019), 3.

4 Trigo Portela, J. etal., El tamafio de la empresa en una economia global, ed. Circulo de Empresarios (Madrid,
Spain), Monografia 8 (Madrid: Circulo de Empresarios, 1999), 29-36.

5La evolucién ha sido también notable. Para que nos hagamos una idea, en 1987, Espafia contaba con 150.949,
frente a las mas de 2.600.000 mencionadas anteriormente. Francia, en 1989, tenia 2.833.124, mientras que hoy
apenas supera levemente los tres millones, 3.034.365. Fuente: Eurostat y Sisson, K., Waddington, J., y Whitston, C.,
«The structure of capital in the European Community: the Size of Companies and the Implications for Industrial
Relations», Warwick Papers in Industrial Relations (University of Warwick, 1992).

6 Se emplea aqui la clasificacién en funcion del nimero de trabajadores empleados, de tal suerte que de 0 a 45 es
una pequefia empresa, de 50 a 249 una mediana empresa y a partir de 250 se considera una gran empresa. Sobre
la definicién de PYME y gran empresa en el marco europeo, véase: https://ec.europa.eu/growth/smes/business-
friendly-enfironment/sme-definition_en
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Grafico 1. Paises segun el nimero de empresas
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat. 2016 o ltimo dato disponible.

Pero cuando se habla de tejido empresarial, no sélo es importante la cantidad, sino muy
especialmente la calidad. Segun diversos estudios, las grandes empresas suelen
aprovechar mejor las economias de escala, tienen mas facilidad para realizar inversiones,
resisten mejor la competencia y los envites de las crisis econémicas, propician unas

condiciones de trabajo mas estables y de mas calidad, etc.

El siguiente grafico muestra el nimero de grandes empresas por paises. Como se puede
comprobar, Espafia ocupa la sexta posicion en la Union con 3.185 empresas grandes,
siguiendo muy de cerca a ltalia y Polonia, pero mas alejada de Francia, Reino Unido v,
especialmente, de Alemania. También cuenta con una relativa buena ventaja respecto de sus
inmediatos seguidores, Rumania, Holanda y Republica Checa, que se sitiian en el entorno de las
1.500 empresas. Por consiguiente, podriamos decir que Espafia ocupa una posicién intermedia
respecto de los paises mas aventajados en cuanto al nimero de grandes empresas operando en

su territorio.
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Grafico 2. Paises segtin el nimero de grandes empresas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Eurostat. 2016 o ltimo dato disponible.

Aln asi, no debemos olvidar que el nuestro es un pais de PYMES, y lo es, no solamente
porque sean la abrumadora mayoria de nuestro tejido empresarial, como ocurre en todas las
economias proximas, esta formado por este tipo de empresas, sino porque si comparamos con

otras economias proximas el peso relativo de la PYME es algo mayor en nuestro pais.

El siguiente grafico muestra el porcentaje que cada tipo de empresa, grande, mediana y pequefia,
representa en el conjunto del sistema productivo. En concreto, se compara a nuestro pais con el
conjunto de la UE, Francia y Alemania. Pues bien, lo primero que destaca es que Espafia tiene
un porcentaje de grandes y medianas empresas inferior al del resto de la muestra y, en
concreto, inferior a la media de la Union. Asi, mientras que en el conjunto de la UE las
grandes empresas suponen el 0,19% del total y las medianas el 0,93%, en Espaiia se sitian
0,07 y 0,37 puntos menos respectivamente.
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Grafico 3. Tamario de empresas por paises en %
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat. 2016 o Ultimo dato disponible.

El mayor numero de grandes empresas con que contaban Alemania y Francia implica un mayor
peso de éstas en el caso de Alemania, pero no asi en el de Francia que, a pesar de su posicion
aventajada, tiene un porcentaje de grandes empresas 0,5 puntos inferior a la media de la UE y
tan sélo 0,2 puntos mayor que Espafa. Algo parecido ocurre con las medianas empresas.
Alemania destaca ampliamente, con un 2,45%, hasta el punto que podria decirse que Alemania
es, sobre todo, un pais de empresas medianas, lo que quiza explique también su éxito en cuando
a las grandes, pues muchas de éstas seran el germen para el paso al siguiente estadio en cuanto

al tamano.

En definitiva, Espafia es, a pesar del numero relativamente alto de grandes empresas, un
pais, no de PYMES, sino de pequefias empresas, y lo somos, no porque sean mayoria,
cuestion que ocurre en todos los paises, sino porque su peso relativo en el conjunto de

nuestro tejido productivo es mayor.
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Pero la importancia de cada tipo de empresa no solamente se mide por su presencia relativa en
el conjunto del tejido productivo, sino también por su capacidad para generar crecimiento y
bienestar. ;Cambia de forman notable la descripcion realizada si incorporamos esta otra

perspectiva?

El siguiente cuadro muestra el peso relativo de la gran empresa, ademas de por lo anterior, en
funcion del numero de trabajadores contratados y de su facturacion. La tendencia general es
que, a mayor peso de las grandes empresas, mayor facturacion y trabajadores
contratados. No obstante, existen notables excepciones que permiten establecer un doble
patron de funcionamiento, al menos para aquellos paises que presentan volumenes de
facturacion mas elevados. De una parte, aquellos paises en cuyas economias las grandes
empresas ocupan un papel destacado, de tal suerte que facturacion y contrataciéon son
también relativamente mas importantes. De otra, aquellos otros que, teniendo un menor
peso de las grandes empresas en su estructura productiva, sin embargo, consiguen que
éstas facturen y contraten a niveles también altos. Dicho de otra forma, tienen menos
empresas, pero de un mayor poder economico. Espafia, aunque parte de una situacion
menos aventajada, podria situarse en este segundo grupo, con el que, en el mejor de los

casos, tenderia a converger.

Cuadro 2. La gran empresa seguin numero, empleados y facturacion (%.)

A la hora de valorar el peso relativo de la gran empresa en el conjunto del tejido productivo
conviene tener presente diversas variables de tal suerte que se pueda alcanzar una
evaluacion de conjunto. Entre las mas frecuentes destacan, ademas del numero, el total de
trabajadores empleados y el volumen de facturacion. El siguiente gréfico muestra
precisamente estas tres variables, en términos porcentuales, para el conjunto de la Unién

Europea. En concreto, los paises aparecen ordenados segun el volumen de facturacion.

Aunque con caracter general puede afirmarse que, a mayor nimero de grandes empresas, el
peso de su facturacion sobre el total es mayor, como también lo es el nimero de
trabajadores contratados, lo cierto es que también existen notables excepciones que deben
ser destacadas.

Tal es el caso de Francia, Republica Checa, Finlandia o Suecia, en los que el peso relativo de las

grandes empresas es similar o0 menor a la media europea y, sin embargo, presentan volimenes
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de facturacién igual o superior a la media. Esto significa que estos paises se caracterizan por
tener relativamente pocas empresas grandes, pero con gran capacidad de venta y
facturacion. De hecho, la propia Unién Europea y Espaiia encajarian bastante bien en esta

descripcion, tal y como vamos a tener ocasion de detallar.

Grafico 4. Gran Empresa por numero, trabajadores y facturacion (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Eurostat. 2016 o ultimo dato disponible.

El siguiente grafico muestra la misma informacién, pero centrandose una submuestra de paises.
En concreto, hemos seleccionado los que constituian la antigua UE de los 15. Ademas de
corroborar lo dicho anteriormente, nos permite ver con mayor claridad que el patron dominante
para Espania es el de tener relativamente pocas empresas grandes, pero con gran capacidad de
facturacion y contratacion. En concreto, en Espaiia las grandes empresas significarian, como
se sefialé anteriormente, el 0,12% del total (frente al 0,19% de la UE), facturando el 37,2%
del total (44,3% registr6 la media europea) y dando trabajo al 27,7% del conjunto de
trabajadores empleados (en comparacion con el 33,4%). Por consiguiente, la situacion es muy
similar, por mas que Espana registre peores datos: relativamente pocas empresas grandes pero

que facturan y contratan a unos niveles relativamente amplios.

Esto contrasta con la situacion de otros paises, que dibujan dos patrones muy diferenciados, al
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menos entre los que registran volumenes de contratacion méas elevados. De una parte, Reino
Unido y Alemania son los paises con porcentajes de facturacion mas altos (55,3% y 52,9%
respectivamente) y cuyas grandes empresas contratan mas, aunque aqui destaca el Reino
Unido (46,4%), ya que saca bastante ventaja a Alemania (36,6%). De otra, también destacan
los casos de Francia, Irlanda, Republica Checa o Suecia, que con porcentajes de grandes
empresas iguales o inferiores a la media (0,14%, 0,19%, 0,15% y 0,15% respectivamente),
sin embargo, facturan volimenes relativamente altos (45,3%, 44,0%, 43,8% y 42,7%
respectivamente) y dan trabajo también a una parte importante de la poblacion empleada
(36,7%, 28,1%, 32,7% y 35,0%, por el mismo orden).

Grafico 5. Gran empresa por numero, trabajadores y facturacion (%) (Detalle UE 195)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat. 2016 o ltimo dato disponible.

Si tuviéramos que situar a Espafia en alguno de estos dos patrones de tendencia, seria sin
lugar a dudas en el segundo, aunque con notables diferencias que invitan a pensar que, en
el mejor de los casos, nos encontrariamos en proceso de convergencia. De ahi la
importancia de las medidas dirigidas a fomentar el crecimiento de las empresas, no solamente en
lo que hace al paso de la mediana a la gran empresa, sino fundamentalmente de la pequefia a la

mediana.
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Si trasladamos estos resultados al contexto de la digitalizacion, cabria pensar que nuestro
pais se encuentra en una situacion de desventaja, pues son las grandes empresas las que
cuentan con mayores y mejores medios financieros, humanos y materiales para hacer frente al
resto que la disrupcion tecnoldgica implica. Sin embargo, algunos estudios recientes han
encontrado hallazgos ciertamente interesantes que ponen en tela de juicio esta asuncion

preliminar o que, al menos, la cuestion varia en funcion qué ambitos y qué tecnologias.

En concreto, de acuerdo con estas investigaciones, las empresas mas pequefias muestran
una mayor probabilidad de adopcién de tecnologias digitales que las grandes. Como
muestra el siguiente gréfico, casi el 75% de las empresas microempresas (menos de 10
empleados) afirman que han adoptado al menos una tecnologia digital para fines comerciales,
mientras que esta proporcion disminuye para las empresas mas grandes: el 68% de las
empresas con entre 10 y 50 empleados, el 58% de las empresas con entre 50 y 240 empleados

y el 50% de las grandes empresas, con mas de 250 empleados’.

7 Probst, L. et al., «Digital Transformation Scoreboard 2018. EU businesses go digital: Opportunities, outcomes and
uptake» (Luxembourg: European Commission, Directorate-General Internal Market, Industry, Entrepreneurship and
SMEs, 2018), 32.
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Grafico 6. Adopcion de tecnologias segtn el tamario de la empresa
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Fuente: Digital Transformation Scoreboard, 2018.

A pesar de ello, este resultado general debe ser tomado con precaucion, pues cuando se
va al detalle, puede observarse como para las distintas tecnologias el tamafo de la
empresa si importa, teniendo mejores posiciones las grandes empresas precisamente en
aquellas que requieren mayor inversion, mayor capital humano, etc. Tal es el caso de los

servicios de telecomunicaciones, la robotica o el internet de las cosas.

En todo caso, lo que mas interesa desatacar aqui es que, en la evaluaciéon que se hace de
nuestro pais, no se observa que el predominio de la pequeiia empresa pueda resultar un
obstaculo en el proceso de digitalizacion. Al contrario, se destacan algunos programas que
procuran poner a estas en una situacion similar a las grandes en materia tecnolégica y se sefiala
el acceso a la financiacion y el fortalecimiento de las “start-ups” tecnolégicas como los
principales retos a los que hacer frente en el corto plazo®.

8 Probst, L. et al., 96. Financiacion que es mas facil de obtener por parte de las grandes.
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El resultado de todo ello es que Espafia no solamente es uno de los paises con mayor
conocimiento digital tiene junto al Reino Unido y Dinamarca?, sino de los que mas avanza
en los distintos indicadores que pretenden medir el grado de adaptacion a la
digitalizacion. Por citar un ejemplo, tal y como muestra el siguiente grafico, de acuerdo con el
“EU Digital Technology Integration’ Indext” (Indicador Europeo de Integracion de la Tecnologia
Digital), Espafia se encuentra por encima de la media en materia de integracion digital,
pasando ademas de la decimocuarta posicion a la undécima, lo que implica una notable mejora

en transformacion digital por parte de las empresas espafiolas'0.
Grafico 7. EU Digital Technology Integration Index
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Fuente: Digital Transformation Scoreboard, 2018.

9 Por cierto, que ambos paises muestran mejores niveles en cuanto al peso de las grandes empresas, facturacion y
empleo. A este respecto, véase Cuadro 2.

10 Probst, L. et al., «Digital Transformation Scoreboard 2018. EU businesses go digital: Opportunities, outcomes and
uptake», 67.
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En definitiva, nos encontramos con una estructura productiva sesgada hacia la pequeia y
muy pequeiia empresa en la que, sin embargo, la gran empresa consigue acumular unos
volimenes de facturacion y empleo relativamente importantes, siendo ademas lo deseable
que fueran crecientes y convergentes. A pesar de que las pequefias empresas parecen mostrar
una mayor predisposicion a adaptarse a los cambios que la disrupcion tecnolégica implica, la
adaptacion efectiva depende en buena medida del tipo de tecnologia. En todo caso, no parece
que la estructura empresarial espafiola esté siendo un factor decisivo en nuestra
adaptacion al proceso de digitalizacion. Al contrario, en los Ultimos afos, a pesar del duro
contexto econémico que hemos atravesado y de nuestra estructura empresarial sesgada
hacia la microempresa, Espaia ha conseguido realizar avances relativamente

importantes.

De ser esto asi, la digitalizacion estaria afectando a todas las empresas, con
independencia de su tamano y sin importar el tipo de estrategias que cada una ponga en
marcha, de acuerdo con sus caracteristicas y posibilidades. Es en este preciso contexto en
el que resulta imprescindible contrastar la hipétesis inicial que presentabamos al principio de
este apartado: ;la digitalizacion puede producir efectos disruptivos diferentes en las

condiciones de trabajo en funcion del tamafio de la empresa?

A este respecto, a pesar de que hemos mantenido las areas o instituciones seleccionadas en el
informe anterior (y que coincidian con las perfiladas en el Green Paper Work 4.0, la Digital
Single Market Strategy’?y la Estrategia espafiola de ciencia y tecnologia y de innovacién 2013-
2020"3), nos hemos centrado en aquellas en que las conclusiones fueron de mayor importancia,
agrupandolas tal y como se ha indicado en el apartado anterior. A continuacion, sintetizamos los

principales resultados:

" Federal Ministry of Labour and Social Affairs, Re-Imagining Work. Green Paper Work 4.0 (2015), acceso 18 de
diciembre de 2018, http://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/arbeiten-4-0-green-
paper.pdf;jsessionid=4433E1983C107164CCA2F6967AABE7587?__blob=publicationFile&v=2.

12 European Commission, A Digital Single Market for Europe (2015), acceso 18 de diciembre de 2018, http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1447773803386&uri=CELEX%3A52015DC0192.

13 Ministerio de Economia y Competitividad, Estrategia espafiola de ciencia y tecnologia y de innovacion (2013),
acceso 18 de diciembre de 2018,
http://www.idi.mineco.gob.es/stfls/MICINN/Investigacion/FICHEROS/Estrategia_espanola_ciencia_tecnologia_Innov
acion.pdf.
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AREA TEMATICA 1. GOBERNANZA

Probablemente la gobernanza del cambio sea el area en la que mayores diferencias se
plantean entre PYMES y grandes empresas del sector tecnoldgico. Asi, mientras que las
PYMES se quejaban, con caracter general, de que las instituciones no son flexibles, no se
adaptan a las necesidades del sector, de lo que derivaba una huida clara del convenio
colectivo’; en el caso de las grandes empresas, no es que la valoracion del marco
normativo sea diferente, pero si otorgan al convenio colectivo un papel central en la

regulacion de las condiciones de trabajo en el seno de la empresa.

De esta forma, frente a la anomia regulatoria (o ignorancia del convenio) que nos encontramos
en nuestro primer informe (quiza el ambito mas destacado fue el del tiempo de trabajo, donde
poco mas que el convenio no existia') y la negociacion individual entre el responsable del
equipo y el trabajador'®, en las grandes empresas la negociacion colectiva y la
representacion de los trabajadores son la pieza clave para la canalizacion de las
demandas y conflictos y la regulacion de las condiciones de trabajo.

Esta “foto fija” estaria perfectamente alineada con la descripcién que tanto la literatura
como los datos hacen de la negociacion colectiva en la gran empresa. Por lo que hace a lo
primero, los estudios realizados han venido describiendo tradicionalmente la negociacién
colectiva en la mediana y gran empresa como aquella caracterizada por un convenio
colectivo propio que tiende a mejorar las condiciones establecidas en el sector; frente a la
de la pequeia empresa, regulada por la negociacion colectiva sectorial'’. A pesar de que
uno de los objetivos de las reformas laborales de 2010 y 2012 fue la de propiciar a
descentralizacion de la negociacidn colectiva al convenio de empresa, lo cierto es que no se han

alcanzado tales metas, manteniéndose el peso de cada tipo de convenio de forma practicamente

14 La empresa B no veia, incluso, la necesidad de negociar un convenio de empresa. Rodriguez Fernandez, M. L. y
Pérez del Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y empleo. Estudio de caso sobre
dos empresas de base tecnoldgica, 38.

15 Todo ello, sin perjuicio de lo que diremos mas adelante sobre esta concreta materia.

16 Rodriguez Fernandez, M. L. y Pérez del Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo
y empleo. Estudio de caso sobre dos empresas de base tecnoldgica, 37-40.

7 Mercader Uguina, J. R., Estructura de la negociacion colectiva y relaciones entre convenios (Madrid: Editorial
Civitasl: Ediciones de la Universidad Autonoma de Madrid, 1994).
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inalterada'® y, por lo que aqui respecta, tampoco habria cambiado el rol del convenio de
empresa, en particular cuando se trata de grandes empresas, en nuestro sistema de

relaciones laborales'®.

Por lo que hace a los datos?, éstos muestran muy elocuentemente la mayor importancia
que el convenio colectivo tiene en la gran empresa en comparacion con las PYMEs. A
pesar de que son estas Ultimas las que emplean a un mayor numero de trabajadores, son las
principales empleadoras en nuestro pais, lo cierto es que cuando se trata de regular las
condiciones de trabajo, en la mayor parte de los casos son convenios de grandes
empresas los encargados de hacerlo.

Los siguientes dos gréficos reflejan el tamario de las unidades a que pertenecen los trabajadores
cubiertos por convenios de empresa, grupo de empresas o centro de trabajo. Es decir, nos
muestra, cuando existe un convenio colectivo de nivel grupo de empresas o inferior, bajo qué
tipo de unidad productiva se agrupan tales trabajadores. Como puede comprobarse, tanto para
el caso de grupo empresarial agregado o grupo de empresa, como para el caso de
empresa o centro de trabajo, el mayor peso lo tienen las empresas o unidades
productivas de mayor tamaiio, superando en ambos casos el 50% y, ademas, de forma
creciente a lo largo del tiempo?'. Esto quiere decir que al menos uno de cada dos
trabajadores cubiertos por un convenio colectivo de empresa en nuestro pais, lo esta por

un convenio colectivo de gran empresa.

18 Malo Ocafia, M. A., «Los impactos de la reforma de 2012 en la negociacién colectiva», Cuadernos de Informacién
econémica, n.c 246 (2015): 23-34.

19 Evaluacion general que no es contradictoria con el hecho de que, en determinados sectores, se haya empleado la
negociacion colectiva de empresa “in peius”, esto es, para rebajar las condiciones establecidas en el sector. Alfonso
Mellado, C.L. et al., La negociacidn colectiva en las empresas multiservicios. Un balance critico (Francis Lefebvre,
Fundacién 1° de Mayo, 2018).

20 Gémez Rufian, L., «Condiciones laborales y estructura de la negociacion colectiva», Revista de informacién
laboral, n.o 5 (2018): 189-218.

21 Aunque se observa un cierto retroceso para el afio 2014, también para ambos casos, lo que quiza tenga que ver
con la posible incidencia de la reforma laboral de 2012, aunque sin descartar que también pueda ser debido a la
coyuntura econdmica, dado los resultados de los estudios a que hemos hecho mencién anteriormente.
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Grafico 8. Tamafo de las unidades a que pertenecen los trabajadores cubiertos por
convenios colectivos por tipo “Empresarial agregado (o grupo de empresas)”.
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Grafico 9. Tamarno de las unidades a que pertenecen los trabajadores cubiertos por
convenios colectivos por tipo “Empresarial-Centro de Trabajo”.
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Aunque son multiples los motivos que explican esta situacion, entre otros los que tienen que ver
con las dificultades para contar con interlocutores validos a la hora de negociar un convenio
colectivo en las PYMEs?, lo cierto es que, si conectamos estas cifras con lo observado en el
presente estudio, podria afirmarse que es posible observar un distinto papel del convenio

colectivo en funcion del tamafio de la empresa.

Asi, el mayor desapego de la pequefia empresa del sector digital hacia el convenio
colectivo no tendria que ver (o no solamente) con el hecho de que el sectorial se aleje de
sus intereses particulares, ni si quiera con su pertenencia al ambito tecnoldgico y una
peor regulacién de sus necesidades, por mas que esto pueda también influir, sino que
seria congénito: las empresas pequefias no tienen al convenio colectivo como el eje
central sobre el que pivota la regulacion de las relaciones laborales que se desarrollan en

Su seno.

Ahora bien, dicho esto, es necesario también hacer alguna matizacion. En primer lugar, la
valoracién del marco juridico en uno y otro informe, como hemos adelantado, no varia:
especialmente en el caso de los directores de recursos humanos, la descripcion que
hacen del convenio es que es un instrumento rigido. En segundo lugar, no obstante, lo
anterior, el convenio es el instrumento central sobre el que pivotan las relaciones laborales
y la regulacion de las condiciones de trabajo. En tercer lugar, a pesar de este papel
significativo del convenio, la negociacién individual parece tener aqui un cierto papel,

aunque variable dependiendo del tipo de actividad y profesion.

En concreto, la representacion de la empresa X veia en el convenio un marco regulatorio
minimo, que, al no poder cubrir toda la casuistica que se presenta en el dia a dia, hace
imprescindible recurrir a la via individual para poder adaptarse a las necesidades del negocio.
Esta caracterizacién es compartida por los propios trabajadores, que muy plasticamente

22 Mercader Uguina, J. R., Las Relaciones Laborales en las Pequefias y Medianas Empresas (Valencia: Tirant lo
Blanch, 2015). Alvarez del Cuvillo, A., «La adaptacion de los trabajadores a los cambios tecnolégicos en la pequefia
empresay, Revista de la contratacion electronica, n.c 93 (2008): 3-51. De acuerdo con los datos més recientes, el
porcentaje de empresas con alglin tipo de representacién de los trabajadores no alcanza el 60% del total,
reduciéndose al entorno del 35% para el caso de la representacion patronal. Kankara$, M. y van Houten, G.,
Workplace Practices: Patterns, Performance and Well-Being. 3rd European Company Survey, 3rd European
Company Survey, Overview report (Luxembourg: Publ. Off. of the Europ. Union, 2015), 100.

36



manifestaron: “El convenio es aplicable salvo lo que acuerdas con tu jefe’23. No ocurre
exactamente lo mismo en las empresas Y y Z, donde parece que el margen para la negociacion
individual es menor (para mejorar o en colectivos muy concretos como el de ingenieros). La
representacion de la empresa Z pone de manifiesto que el marco juridico mas adecuado es el

convenio de empresa.

Al ser el papel de la negociacion individual menos destacado, cobra importancia la actitud
de los diversos agentes implicados en la gestion del cambio disruptivo que la
digitalizacion comporta. A este respecto la conclusién es muy clara: en las tres empresas el
proceso esta siendo liderado por la direccion, mientras que la representacion de los
trabajadores tiene, en el mejor de los casos, un papel seguidista. Estos resultados no
solamente invitan a una reflexion seria acerca del papel que la representacion de los
trabajadores esta teniendo en torno a la digitalizacion (en lo que hace a la defensa de los
intereses de los trabajadores frente a los cambios disruptivos que se estan produciendo y
frente a la mayor preocupacion de las direcciones federales), sino también en lo que hace
a la colaboracion de ambas partes de la relacion laboral en la gestion del cambio, méaxime
si se tiene en cuenta que Espaiia es el pais de la Uniéon Europea con peores datos de

confianza mutua entre patronal y representacion de los trabajadores?.

La situacién mas drastica se plantea en la empresa X, donde, a juicio de la direccion, la
empresa, que seria activa y reactiva en la gestion del cambio, sustituiria la falta de reaccion de la
representacion de los trabajadores, por la propia respuesta directa de los trabajadores. Es mas,
en este sentido, reconocen que los trabajadores quieren ir mas rapido en la gestion del cambio
que la propia compafia. Aun asi, el gobierno del cambio, afirman, es de la propia compafiia.
Esta descripcion es compartida por los trabajadores, que sin embargo matizan que la gestion del
cambio se estaria pilotando por la alta direccidn, siendo los mandos intermedios mas reticentes
al cambio. La representacion de la empresa Y, manteniendo la anterior valoracion, matiza
también segun niveles, entendiendo que si existe preocupacion por el impacto de la
digitalizacion en las cupulas sindicales, no asi a nivel de empresa. La misma conclusion extrae la

representacion de la empresa Z, que sefiala que la digitalizacion no esta entre las prioridades la

23 Ello da lugar, en opinién de los trabajadores, a agravios comparativos.

24 Kankara$, M. y van Houten, G., Workplace Practices, 108.
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representacion de los trabajadores, que estarian més en estrategias a corto que a medio y largo
plazo. Que sus principales preocupaciones son las del corto plazo, es algo reconocido por la
representacion de los trabajadores de las empresas Y y Z.

Ante estas circunstancias, de nuevo cabe preguntarse: jen qué medida se habia previsto una
situacion asi en la literatura? La respuesta es similar al del caso anterior, pues el panorama

descrito casa bastante bien con el analisis tedrico que se ha realizado hasta el momento.

De acuerdo con el informe Workplace Practices: Patterns, Performance and Well-Being. 3rd
European Company Survey?s, el nivel de participacion de los trabajadores y sus
representantes en la toma de decisiones en la empresa y la intensidad con que lo hacen
decrece conforme aumenta el tamafio de la empresa. De acuerdo con los datos que muestra
el Gréafico 10, mientras que en la pequefia empresa éstos participan en torno al 95% de los
casos, en la mediana se reduce al 92% y en la gran empresa al 89%. En un sentido similar,
mientras que en la pequefia empresa se ven envueltos en la toma de decisiones
conjuntamente con la direccion en torno al 50% de las ocasiones, tal porcentaje decrece hasta
el 48% y el 32% en el caso de las medianas y grandes empresas respectivamente. Esto quiere
decir que la via principal de participacion en el caso de la gran empresa es la informacion (43%)
y la consulta (17%), mientras que, en la pequefia, por su particular naturaleza, es mas frecuente

que los trabajadores puedan participar en la toma conjunta de decisiones (50%).

25 Kankara$, M. y van Houten, G., Workplace Practices.
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Grafico 10. Nivel de participacion de los trabajadores y sus representantes en los

procesos de toma de decisiones mas recientes segun tamafno de empresa.
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Dando un paso mas alla, y sobre la base de los datos anteriores, el Informe clasifica a las
empresas en funcion del grado de participacién de los trabajadores en la toma de decisiones
cuando éstas han optado por la participacion directa. A este respecto, realiza una clasificacion

de carécter tripartita.

Asi, en primer lugar, estarian las empresas en las que la participacion de tipo “extensive and
supported” (‘extenso y apoyado’). Se trata de empresas que hacen un esfuerzo relativamente
grande en términos del numero de instrumentos que emplean. Asimismo, las actitudes de la
gerencia hacia la participacion directa de los empleados son muy positivas. Este tipo se
encuentra en mas de la mitad de todos los establecimientos (57%).

En segundo lugar, nos encontrariamos con las empresas de tipo “moderated and non-
supported” (“moderado y sin apoyo”) que se caracterizarian por que los esfuerzos en términos de
la cantidad de instrumentos para la participacion directa de los empleados son moderados y la
actitud de la administracion a menudo no es muy positiva. Este tipo prevalece en el 15% de los
establecimientos. Por dltimo, las tipo “low effort and little change” ("Bajo esfuerzo y poco
cambio"), que destacan por sus limitados esfuerzos por permitir la participacion de los
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trabajadores en los asuntos diarios (todo lo mas, informados) y la escasa preocupacién en que
esto cambie. Este tipo de organizacion prevalece en el 28% de las empresas®.

Pues bien, cuando se cruza la anterior clasificacion con el tamafio de la empresa, se obtienen
resultados significativos para las grandes empresas. Como muestra el Gréafico 11, el tipo
"extensive and supported" es mas comun en empresas grandes (70%) que en las pequefias y
medianas (donde representa el 56% y el 64% respectivamente). El patron inverso se encuentra
para el tipo de "low effort and little change" que prevalece mas en empresas pequefias. La
prevalencia del tipo “moderated and non-supported” no difiere mucho entre clases y sectores de
tamafio. Por consiguiente, cuando se apuesta por la participacion directa de los
trabajadores en la toma de decisiones, ésta suele ser de mayor “calidad” en las empresas
grandes que en las empresas y medianas.

En este sentido, ¢ en que situacion se encuentra nuestro pais? Pues podriamos decir que en una
situacién intermedia. Como muestra el Grafico 12, el tipo "extensive and supported" alcanza
58%, en la media de la UE, siendo nuestro nivel mas bajo para el tipo “moderated and non-
supported” a favor de "low effort and little change", aunque con un escaso margen, tan solo tres

puntos porcentuales.

2% Kankara$, M. y van Houten, G., 92.
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Grafico 11. Participacion directa seguin tamario de empresa y sector
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Grafico 12. Tipo de empresa y participacion directa por paises (%)
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Noétese que los datos del Grafico 10 y del Grafico 11y Grafico 12 no son contradictorios entre si.
Asi, mientras que en las pequefias empresas la participacion es mas relevante y la toma de

decisiones conjuntamente mas frecuente; en las grandes, cuando se adoptan formas de
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participacion directa, son mas sofisticadas. El resultado final es la existencia de dos formas
diferentes de organizacion de la participacion de los trabajadores en la empresa en
funcién del tamafo. De una parte, el llamado “systematic and envolving” (“sistematico e
involucrado”), que se caracteriza por un enfoque de arriba a abajo en la toma de decisiones
sobre tareas diarias, una organizacion interna altamente estructurada, altos niveles de inversion
en gestion de recursos humanos y variadas formas de participacion directa e indirecta. De otra,
el segundo grupo, mas pequefio, es denominado ‘interactive and involving” ("interactivo e
involucrado"), y se caracteriza por un enfoque conjunto para la toma de decisiones en las tareas
diarias, una organizacion interna moderadamente estructurada, una inversion limitada en gestion
de recursos humanos, pero un uso intensivo para la participacion directa. Pues bien, el primer
grupo es mas habitual en grandes empresas, mientras que el segundo lo es entre las

pequefas?’.

Los resultados obtenidos en el presente estudio a la luz de esta clasificacion
evidenciarian que las empresas espafolas no estarian sacando todo el partido posible a
las herramientas que podrian utilizar para la gestionar el cambio tecnoldgico. Dicho de otra
forma, no estarian empleando o no de una forma eficiente las distintas formas de participacion
en la empresa como una formula més para gestionar el impacto de la digitalizacion, ni en lo que

se refiere a la indirecta, ni tampoco en el caso de la directa.

De ahi que, sobre la gobernanza de la digitalizacion en las grandes empresas, deban
extraerse tres elementos basicos. De una parte, por lo que hace a la patronal, que es posible
avanzar hacia formas de participacion directa en la que los trabajadores y su
representacion tengan un papel mas destacado en la toma de decisiones (se trataria de
avanzar mas hacia la izquierda en el Grafico 12). De otra, por lo que hace a la representacion
de los trabajadores, no parece que estén jugando un papel proactivo a nivel de empresa (a
diferencia de las direcciones federales), cuando existen medios para ello. En ambos
casos, resulta imprescindible reforzar la confianza mutua en torno a la toma de decisiones
en la empresa y, en particular, en lo que hace a la mejor forma de encargar los efectos de

la digitalizacién en la misma.

27 Kankara$, M. y van Houten, G., 133.
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AREA TEMATICA 2. FORMACION

Por lo que hace a la formacion, nuestro primer informe nos permitié corroborar los analisis que
previamente habia hecho la literatura, constatando que los avances tecnoldgicos continuos y a
un ritmo acelerado que experimenta el sector exigen dotar a sus trabajadores de una

cualificacion constante, técnica y particularizada®®.

En concreto, entonces concluimos que la formacion era un elemento central para la
competitividad y supervivencia en el sector; que también se empleaba como un factor de
sefializacion tanto de las empresas (frente a sus competidoras), como de los trabajadores (para
la mejora de sus condiciones en la propia o en distinta empresa); que la formacion dispensada
por el sistema educativo (universitario y de formacién profesional) se valoraba positivamente,
aunque no asi la del sistema de formacién para el empleo, del que frecuentemente solo
empleaban las bonificaciones para financiar programas desarrollados internamente o por otras
empresas; que a la formacidn basica dispensada por el sistema educativo era imprescindible
agregar formacion especializada a lo largo de toda la vida laboral; y que era principalmente
disefiada y planificada por la empresa (segun la demanda del mercado), con un escaso margen
de actuacién por parte de los trabajadores. Asimismo, también se detectd, como un problema
central del sector, puesto de manifiesto por ambas empresas, la de la pérdida de la inversion en

formacion como consecuencia de la alta rotacion 29.

Pues bien, si trasladamos este marco de analisis a la gran empresa nos encontramos con que
los resultados son muy similares a los alcanzados en el primer informe: la formacién se
considera la pieza clave del proceso de transformacion digital que estan viviendo las

empresas.

28 Rodriguez Fernandez, M. L., "Plataformas, microworkers y otros retos del trabajo en la era digital", Futuro del
Trabajo: Trabajo decente para todos, n.c 3 (2017): 5-12.

29 Rodriguez Fernandez, M. L. y Pérez del Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo
y empleo. Estudio de caso sobre dos empresas de base tecnoldgica, 31-34. No obstante, en relacién con este Ultimo
asunto, ni los trabajadores de la empresa M, ni de la empresa B, percibian su marcha como algo inusual o que
produjera un perjuicio a la empresa. Mas bien al contrario, en este Ultimo caso se subrayaba que la empresa
siempre se beneficia de la formacion que ellos reciben, con independencia del momento en que se marchen. Sea
como fuere, la causa de la marcha suele encontrarse mas en las condiciones de trabajo y la proyeccién de futuro
que en la formacién. En la misma linea, Consejo General de Colegios Profesionales de Ingenieria Informatica (CCll),
“Estudio nacional sobre la situacion laboral de los profesionales del sector de las tecnologias de la informacion”,
2015, 32.
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Cuadro 3. Ambivalencia de la formacion en los procesos de transformacion tecnoldgica

Cierto es que los requerimientos de una mayor formacién digital de la poblacion
trabajadora tienen un sentido ambivalente. Debe tenerse presente que el avance de la
tecnologia siempre ha producido la obsolescencia de anteriores cualificaciones y la exigencia
de otras nuevas. Mas aun, es posible que uno de los objetivos de la introduccion de nuevas
tecnologias en los procesos productivos sea, precisamente, producir este fendmeno de
descualificacion porque ello produce, a su vez, un reduccion del poder de los trabajadores
cualificados y, en consecuencia, un abaratamiento de los costes de produccion (Sricek, 2017:
12-13). Por ofro lado, la exigencia de nuevas cualificaciones mas acordes con los
requerimientos tecnoldgicos de los nuevos puestos de trabajo produce el fendomeno inverso,
esto es, empodera a los trabajadores que poseen esas cualificaciones (que al principio del
proceso son muy pocos) e incrementa de este modo los costes de produccion. De ahi que la
demanda de expansion de las nuevas cualificaciones y la correlativa de reciclaje profesional de
los trabajadores tenga un efecto ambivalente: es necesaria para seguir en el trabajo o, en
terminologia més moderna, mejorar la empleabilidad; pero al mismo tiempo es necesaria
también para proveer de mas fuerza de trabajo a las empresas, reduciendo asi el poder de los
escasos efectivos cualificados que existen al inicio de los procesos de transformacion
tecnoldgica y abaratando, en consecuencia, su coste (Huws, 2014: 41-33). Pues bien, aun
contando con esta ambivalencia, desde aqui entendemos que es necesario desarrollar
una estrategia de reciclaje y formacion profesionales que ayuden a realizar la transicion
hacia los nuevos empleos a la mayor parte de la poblacién trabajadora y que incluya la

inversion suficiente para poder desarrollarla con éxito.

Esta idea es una y otra vez esgrimida también en la practica de nuestras grandes Empresas en
proceso de transformacion digital. La razén basica que hay tras ella es expresada de forma bien
elocuente por el Director de Recursos Humanos de Z: “si va a transformarse la produccion,
deberéan transformarse también las personas’. Por este motivo, las tres Empresas tienen planes
de formacion especificos, en dos de ellas con una impronta claramente tecnoldgica. De su lado,
las tres coinciden en algunas cuestiones basicas con respecto a la formacion de los

trabajadores.
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La primera cuestion basica en la que coinciden es el valor que confieren a la formacién de
demanda, en el sentido de maximizar la utilidad de la formacién bonificada a efectos de la
formacion de sus propios trabajadores. Esta practica es, por lo demés, propia de las grandes
empresas, como las que estamos analizando. También coinciden las tres en la no utilizacion de
la formacién de oferta que organiza la Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo
(FUNDAE). En Economia Digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y empleo. Estudio
de caso sobre dos empresas de base tecnoldgica, aunque el tamafio de las empresas que
analizamos era muy diferente del tamafio de las tres que estamos estudiando ahora, las
apreciaciones en relacion con la formacion de demanda y la formacion de oferta eran las
mismas. Ello nos permite extraer una primera conclusion: la utilidad que supone la
formacion de demanda bonificada para las empresas y la formacion de sus trabajadores y
la escasa utilidad que representa la formacion de oferta para ellas.

Cuadro 4. Analisis de las principales variables de la formacion para el empleo bonificada

Es sabido que la formacion bonificada naci6 el 1 de enero de 2004, fecha en que entraba en
vigor el Real Decreto 1046/3003, de 1 de agosto, por el que se regula el subsistema de
formacién profesional continua3®. Hoy recibe el nombre de “formacion programada por las
empresas”, pero se mantiene en esencia el sistema de financiacion que naciera en 2004. Asi, en
el articulo 9.4 de la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de
Formacion Profesional para el Empleo en el ambito laboral, se establece lo siguiente: “para la
financiacion de los costes derivados de la formacién [programada por las empresas] las
empresas dispondran de un ‘crédito de formacion’, el cual podran hacer efectivo mediante
bonificaciones en las correspondientes cotizaciones empresariales a la Seguridad Social [...]. El
importe de este crédito de formacion se obtendra en funcion de las cuantias ingresadas por cada
empresa el afio anterior en concepto de cuota de formacién profesional y el porcentaje que, en
funcién de su tamafio, se establezca en la Ley de Presupuestos Generales del Estado en cada
gjercicio”. Por lo demas, el funcionamiento de la formacion programada por las empresas viene

desarrollado en los articulos 9 a 18 del Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se

3 Disponible en https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-17352
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desarrolla la Ley 30/2015.

De alguna manera la formacién programa por las empresas es la “estrella” del sistema de
formacion para el empleo de nuestro pais. Ello se observa en relacién con los fondos que se
dedican a la misma. De acuerdo con los Ultimos datos publicados por la FUNDAE3!, en 2017 se
destind una inversion de 1.064 millones de euros a la formacion de trabajadores ocupados. De
ellos, 632,9 millones de euros se dedicaron a la formacién bonificada por parte de las empresas,
esto es, cerca del 60% de los fondos dedicados a la formacion para ocupados en nuestro pais se
destinan a la formacién que organizan y planifican las propias empresas respecto de sus
trabajadores. En perspectiva diacronica, como puede verse en el cuadro que sigue, mientras las
inversiones en formacién de ocupados descendieron significativamente a partir del afio 2012,
con una tendencia a la recuperacion desde 2015, las cantidades destinadas a la formacion
programada por las empresas se han ido incrementando desde 2009 (primer ejercicio en que se
cuenta con balance de situacion), pasando de 507 millones de euros en aquel afio (cerca de un
33% del total de inversién en formacién de trabajadores ocupados) a los 632,9 de 2017 (cerca
de un 60% del total de inversion en formacion de trabajadores ocupados).

Grafico 13 Inversiones en formacion de ocupados y formacion bonificada
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Fuente: elaboracién propia con datos FUNDAE

31 Balance de situacion 2017 disponible en https://www.fundae.es/Observatorio/Pages/Balance-de-resultados.aspx
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Sin embargo, los datos no son tan positivos cuando se computa el nimero de empresas
formadoras (las empresas que programan formacion bonificada para sus trabajadores) y la tasa
de cobertura de empresas formadoras, esto es, el porcentaje de empresas que cotizan por

formacion profesional y programan formacion para sus trabajadores.

Como puede observarse en los cuadros que siguen, el numero de empresas formadoras fue
creciendo paulatinamente hasta 2013 (de 293.460 en 2009 pas6 a 478.621), para empezar a
decrecer a partir de ese ejercicio (de 478.621 ha pasado a 355.507 en 2017). Ello ha hecho que
la tasa de cobertura de empresas formadoras haya ido bajando (subi6 desde el 17,8% en 2009
al 30% en 2013 y después empezé su descenso), de manera que en 2017 inicamente el 21,2%
de las empresas que cotizan por formacion programan formacion para sus trabajadores.
Un dato, sin duda, preocupante, dada la necesidad formativa de adaptacion y reciclaje

profesionales que se requiere por el avance de la revolucion tecnoldgica.

Grafico 14. Numero de empresas formadoras.
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Grafico 15. Tasa de cobertura de empresas formadoras
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Fuente: elaboracién propia con datos FUNDAE

Esta caida del nimero de empresas formadoras y, sobre todo, de la cobertura se debe,
fundamentalmente, al descenso en el nimero de empresas formadoras de menor dimension.
Fendmeno que puede, efectivamente, observarse en el cuadro que sigue. A partir de 2013 la
tasa de cobertura de empresas formadoras de menor dimension (microempresas y pequefias
empresas) empieza a caer, mientras que la tasa de cobertura de medianas empresas y grandes
empresas permanece practicamente constante y con niveles muy altos, especialmente entre las
grandes empresas. De ello pueden extraerse dos conclusiones valiosas para el objeto de
estudio de este Informe: i) la primera es que practicamente la totalidad de las empresas que
superan los 250 trabajadores realizan formacion programada para sus trabajadores, lo
que coincide con lo que hemos podido comprobar en las tres Empresas objeto de estudio,
que superan ampliamente tal volumen de plantilla; ii) la segunda es que las empresas de
menor tamafo apenas programan formacién para sus trabajadores. Ello es ciertamente
preocupante, dado que las empresas de pequefia dimension (menos de 10 trabajadores)
son mayoria en nuestro pais (mas del 86% del total de empresas) y ocupan un nada
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desdenable porcentaje de poblacion trabajadora: un 21,68%, esto es, casi 3 millones de
trabajadores32. Lo que significa que 1 de cada 4 trabajadores trabaja en un ecosistema

empresarial que no programa formacién, probablemente tampoco formacion digital.

Grafico 16. Tasa de cobertura de empresas formadoras en funcion del tamaho de la

empresa
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Fuente: elaboracién propia con datos FUNDAE

Un apunte mas en relacion con los trabajadores formados. Como puede verse en el cuadro que
sigue, esta variable ha ido lentamente en ascenso, pasando de poco mas de 1,8 millones de
trabajadores formados en 2009 a méas de 2,6 millones en 2017. Ahora bien, el dato mas
destacable es el de que, por decirlo de alguin modo, no “despegamos” en materia de
formacion, en el sentido de que no hemos logrado rebasar la cifra de 2,7 millones de
trabajadores formados al afo. Una cifra importante, pero alejada considerablemente del
numero de asalariados habidos cada uno de los afios tomados de referencia. Por cefiirnos al
ultimo afio: el nimero de trabajadores formados apenas alcanza el 17% del total de asalariados.

Lo que nuevamente nos pone sobre aviso del gap existente entre el nimero de trabajadores que

32 Datos de febrero de 2019 disponibles en http://www.mitramiss.gob.es/estadisticas/Emp/welcome.htm
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recibe formacién y el de aquellos que casi con toda probabilidad podrian necesitarla. En el
cuadro que sigue queda patente este gap entre ambas variables.

Grafico 17. Nimero de trabajadores formados (formacion programada) y nimero medio de
salariados
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Fuente: elaboracién propia con datos FUNDAE y EPA

Tampoco son especialmente destacables los datos sobre las acciones formativas programadas
por las empresas que realizan estos trabajadores, si los ponemos en relacién con las
necesidades de formacion en competencias que guardan relacion con la tecnologia y se
expresan por las propias empresas. Asi, de un repaso de los datos sobre numero de
participantes formados y horas de formacion por area profesional de la accion formativa en 2018
que proporciona la FUNDAE®, resulta que la formaciéon en aquellas areas que estan
relacionadas con el avance de la tecnologia siguen siendo minoritaria en ambas variables.

No llega al 10% el numero de participantes formados en 2018 en formacion programada

33 Disponibles en https://www.fundae.es/Observatorio/Pages/VisorinformesV4_FTFE.aspx?reportPath=rptSeries15
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relacionada con la tecnologia y apenas rebasa el 10% el numero de horas de formacién

programadas que guardan relacion con la tecnologia.

Tabla 1. Formacion bonificada 2018

Area accion formativa Participantes Horas de % participantes % horas de
formados formacion formados formacion

Comunicaciones 43.654 487.858 0,98 0,74
Disefo grafico y multimedia 3.380 146.096 0,07 0,22
Gestion de la informacion y la

L 99.637 840.021 2,25 1,28
comunicacion
Sistemas y telematica 284173 5.152.081 6,43 7,86
Total relacionados con tecnologia 430.844 6.626.056 9,76 10,11
Total 4.413.853 65.478.682

Fuente: datos FUNDAE

No se observa, asi mismo, un peso especial de la formacién programada por las empresas
relacionada con la tecnologia cuando analizamos la evolucion de participantes formados y horas
de formacion en relacién con la familia profesional “Informatica y Comunicaciones™*, que, de
acuerdo con el nuevo Catdlogo de Especialidades Formativas3, comprende las Areas
Profesionales de Desarrollo, Comunicaciones y Sistemas y Telematica. Si tomamos como
referente el afio 2014, dado que podemos entender que es el afio cuando empezamos a
remontar las crisis econdmica de 2008, podemos observar que, tanto en numero de
participantes, como en horas de formacion, no se ha producido una variacion sustancial, a pesar

de que coincide con el periodo en que, de algin modo, empieza el debate sobre el impacto de la

34 Datos FUNDAE disponibles en
https://www .fundae.es/Observatorio/Pages/VisorinformesV4_FTFE.aspx?reportPath=rptSeries14

3 El nuevo Catalogo de especialidades Formativas ha sido regulado por la Orden TAS/283/2019, de 12 de marzo,

por el que se regula el Catalogo de Especialidades Formativas en el marco del sistema de formacion profesional
para el empleo, publicado en el BOE de 14 de marzo de 2019.
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revolucion tecnologica sobre el empleo y las necesidades de formacion de la poblacion
trabajadora.

Tabla 2. Formacion bonificada familia profesional Informatica y comunicaciones

Informatica y
2018 2017 2016 2015 2014
comunicaciones
Participantes 296.702 287.559 259.922 254.220 259.267
Horas de
5.729.020 5.726.071 5.929.224 7.315.262 8.067.112
formacion
Total
4.413.853 4.017.000 3.766.997 3.576.748 3.291.803
participantes
Total horas de
65.478.582 63.822.032 64.276.809 79.229.257 79.904.742
formacion
% participantes 6,72 717 6,89 7,10 7,87
% horas de
8,74 8,97 9,22 9,23 10,09
formacion

Fuente: datos FUNDAE

Es verdad que la formacién bonificada no es toda la formacion que programan y financian las
empresas con respecto a sus plantillas, pero es un tanto paradéjico que se hable cada vez
mas de las necesidades de formacion de la poblacion trabajadora en materias que
guardan relacion con la revolucion tecnoldgica y que, sin embargo, el peso de la
formacion programada por las empresas en la familia profesional “Informatica y
Comunicaciones” no crezca sustancialmente, sino que decrezca, y que, en la actualidad,
ni el nimero de participantes en acciones formativas ni las horas de formacion en dicha
familia profesional alcance siquiera el 10% del total de la formacion bonificada. Ello nos
hace pensar que, o bien la formacion en tecnologia que dicen necesitar y facilitar las empresas
esta siendo costeada por ellas mismas, o bien se demanda y se siente su necesidad pero no se

realiza.

Debe apuntarse que en una de las Empresas estudiadas existe una sustancial coincidencia entre

la posicidn que mantienen la direccién de la misma en relacion con la formacion de los
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trabajadores y la que tienen los representantes de ellos. En la Empresa Z, la representacion de
los trabajadores vincula la formacion al éxito de la empresa y de los propios trabajadores. Sus
expresiones al respecto de ello son bien elocuentes en ambos sentidos. Cuando se refiere al
papel de la formacion de los trabajadores para la empresa en relacion con el avance tecnoldgico,
expresa lo siguiente: “quien tenga la formacion tecnologica seré el que tenga éxito en el futuro”;
cuando lo hace en relacion con el papel que la formacion desempefia para los propios
trabajadores es todavia més elocuente: “o se forman en tecnologia o seran los ultimos peones
del proceso productivo®. Esta coincidencia en el valor que se da a la formacién ha hecho
que en la Empresa Z se haya pactado un plan especifico para la formacion digital de la
practica totalidad de su plantilla, donde cada una de las partes asume costes respecto del
mismo: la financiacion le corresponde a la empresa, que asume su coste econémico;
pero, en términos de tiempo, el coste lo asumen los trabajadores, dado que la formacién

se desarrolla fuera de las horas de trabajo.

Cuadro 5. Plan de formacion en competencias digitales de la Empresa Z

De hecho, la Empresa Z ha adaptado todo su sistema de formacién de trabajadores, llegando a
cambiar incluso el nombre de su departamento de formacion para dar idea del valor de la
formacion a la largo de la vida. La formacion que se ofrece a los trabajadores se divide en dos
bloques: i) aquello que se necesita; v ii) aquello que se quiere.

Aquello que necesita la empresa es lo necesario para el desemperio del puesto de trabajo de
que se trate. Se divide en dos partes: lo que se necesita en la actualidad para el dia a dia del
puesto de trabajo, que estd basada en los métodos de formacién clasica o tradicional; pero,
debido a la transformacion que conlleva la industria 4.0, es necesario también pensar en el
puesto de trabajo de aqui a cierto tiempo. Este es el segundo tipo de formacion, el relativo a la
transformacion del puesto de trabajo. En este sentido, es preciso realizar una extrapolacion de
como va a cambiar el puesto de trabajo en los proximos cinco afos, analizando qué
competencias se tienen hoy y qué competencias requerira el puesto de trabajo en el futuro. La
Empresa entiende que es completamente necesario detectar qué tipo de competencias van a
ser necesarias en el futuro y adaptar las formas de aprendizaje al acceso a tales competencias
por parte de los trabajadores.

En este sentido, tienen asumido que la digitalizacion afecta tanto a tareas técnicas como de
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gestion de los recursos humanos, esto es, que todas las areas de la Empresa van a estar
sometidas a un proceso intenso de digitalizacion. Para poder afrontarlo, han definido cuéles son
las principales competencias digitales: identidad digital, cultura digital, gestién de la informacién,
aprendizaje continuo, vision estratégica, habitos de comunicacion digital y teletrabajo. A partir
de ahi, han evaluado el grado de afianzamiento en estas competencias del personal y han
establecido qué niveles serian deseables para la Empresa. Los cursos de formacién se
establecen en funcién de la competencia digital a mejorar de cada uno de los trabajadores.

Aquello que se quiere se refiere precisamente al tipo de formacién que acabamos de
mencionar, es decir, a la mejora de competencias digitales en funcién de los intereses de la
Empresa, pero también en relacién con lo que quieren los propio trabajadores. A este respecto
se ofrecen posibilidades formativas a los trabajadores de forma flexible, aunque no estén
relacionadas directamente con el puesto de trabajo, aunque si con el proceso productivo de
manera generica. Para ello se establecen unos grupos de cursos dentro de los que el trabajador
puede seleccionar libremente el tipo de formacién no relacionada con su puesto de trabajo que
desea seguir. La unica condicion es que la formacion se siga fuera del horario de trabajo. La
financiaciéon corre a cargo de la empresa, pero la mayor parte de ella es subcontratada (el

aprendizaje de lenguas extranjeras esta entre las acciones formativas mas demandadas).

No sucede lo mismo en la Empresa Y. Aunque en ella los planes de formacién de trabajadores
existen y se ha dado siempre una importancia crucial a la formacién, tanto que en su convenio
colectivo se incluyen excedencias y becas para que los trabajadores completen estudios de
formacion profesional o grado universitario, el tema de la formacion digital apenas esta
desarrollado. EI motivo puede deberse a la idea que expresd uno de los representantes de los
trabajadores al ser preguntado por la conciencia que tienen los trabajadores y ellos mismos con
respecto al impacto de la revolucion tecnoldgica: “estamos en la niebla”, en el sentido de no
saber o conocer realmente lo que esta sucediendo o pueda llegar a suceder a consecuencia del

avance de la tecnologia.

De este modo, parece esencial que haya una toma de conciencia de los impactos que
puede producir la revolucion tecnoldgica por parte de las empresas, pero también de los
propios trabajadores y sus representantes para que comiencen a intensificarse los

procesos de formacion necesarios para adecuar a las plantillas a los requerimientos del
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mundo del trabajo tecnoldgico. En Z existe esa conciencia compartida del impacto de la
revolucion tecnoldgica y se ha negociado un plan de formacion para ajustar las competencias de
la plantilla a los requerimientos de la tecnologia; en Y hay incertidumbre sobre la afectacion que
produce el avance tecnoldgico v, por ello, no se ha dispuesto aun plan especifico alguno de
formacion conectado a la revolucion digital. De ahi que tal vez el peso relativamente pequeiio
de la formacion bonificada en relacion con la familia profesional “Informatica y
Comunicaciones” antes detectado se deba a que todavia hay muchas empresas en las
que no hay una conciencia clara por su parte ni por la parte de los trabajadores y sus
representantes sobre el impacto que puede provocar el avance de la tecnologia.

En relacion con la percepcion que, en general, tienen las empresas de nuestro pais con respecto
al impacto de la revolucion tecnoldgica, algunos hallazgos del Observatorio de la Competitividad
Empresarial de la Camara de Comercio de Espafia® nos ponen sobre la pista sobre lo que
puede estar sucediendo en relacion con la formacion en competencias digitales de los
trabajadores. De partida, las empresas espafiolas son optimistas sobre su nivel de digitalizacion,
dado que el 88% de ellas considera que su nivel de digitalizacién es medio o alto. Sin embargo,
cuando se analizan los ambitos donde se ha producido el avance de la digitalizacion, los
datos nos indican que la transformacioén digital de las empresas se halla en una fase
temprana, dado que destaca el avance en el uso de internet y de seguridad y privacidad
digital, pero los valores son inferiores en relaciéon con aplicaciones/software desarrollado
a medida o -y esto es especialmente destacable para este estudio- personal capacitado para el

manejo de la tecnologia (pagina 5).

En coherencia con la narrativa empresarial del valor esencial de la formacion en competencias
digitales, las empresas conceden gran importancia a la formacién de sus trabajadores,
especialmente en areas como la facturacion electronica, servicios en la nube, soluciones
moviles, ciberseguridad y presencia on-line (en mucha menor medida en industria conectada
4.0, que es el sector al que pertenecen 2 de las empresas objeto de este estudio). No obstante,
cuando se les pregunta por el destino de las inversiones que van a realizar en sus negocios,

Unicamente el 29,6% entienden como muy probable que las inversiones se destinen al personal

% Disponible en https://lwww.camara.es/sites/default/files/publicaciones/observatorio-competitividad-sociedad-de-la-
informacion-n3-2017.pdf
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frente a un 43,5% que consideran poco probable que la inversién de destine a tal fin (pagina 7).
De otro lado, la formacion ocupa el 5° lugar de las preferencias que tienen nuestras
empresas al respecto la utilizacion/aplicacion de la inversion que realizan en internet, por
debajo de la informacion y promocion, la relacion con las Administraciones Publicas, la
investigacion de mercado y la analitica de datos (pagina 8). Finalmente, cuando se pregunta
a las empresas de nuestro pais por cuéles son los principales obstaculos para el avance de la
digitalizacion, la capacitacion del personal de la empresa no parece ser esencial dado que
aparece en los Ultimos lugares de la tabla, con una minoria del 18,2% de empresarios que ven

en ello una traba (pagina 9).

Puede, por ello, colegirse que hay una especie de ruptura entre la narrativa empresarial
oficial en relaciéon con la formacion de los trabajadores, donde este vector se eleva a
elemento clave o esencia de la transicion tecnoldgica, y el peso que realmente ocupa la
formacion en las inversiones y/o percepciones del mundo empresarial al respecto del
avance de la digitalizacion. Conclusion esta que viene refrendada por los datos Eurostat”
sobre el porcentaje de empresas que realizan acciones de formacion para
desarrollar/actualizar las competencias digitales de sus trabajadores. En 2018,
Unicamente el 21% de nuestras empresas lo hicieron, frente al 23% de media de la zona
euro, y lejos del 36% de empresas con formacion digital en Bélgica, el 30% de empresas
en Alemania e Irlanda, el 36% de empresas en Finlandia o el 42% de empresas en
Noruega.

Cuadro 6. Formacion en competencias digitales en funcion del tamario de la empresa

A su vez, y como sucede con cualquier otra variable, la propension de las empresas a la
formacion digital de los trabajadores guarda estrecha relacién con el tamafio de su plantilla. Asi,
de acuerdo con los datos de Eurostat, el porcentaje de empresas que realizan acciones
formativas para desarrollar/actualizar competencias digitales de sus trabajadores va claramente

en aumento segun aumenta también el numero de los trabajadores de su plantilla.

37 Disponibles en https://ec.europa.eu/eurostat/data/database
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Tabla 3. Empresas que realizan acciones de formacion
digital, Espaiia 2018

: , % de empresas que realizan
NUmero de trabajadores

formacion digital

0-9 3
10-49 17
50-249 36
250 o mas 66
Total 21

Fuente: Eurostat

Una contradiccion semejante se observa también del lado de los trabajadores. Como hemos
dicho, salvo en la Empresa Z, donde la formacién ocupa en lugar central en el discurso sobre
transformacion tecnoldgica de la representacion de los trabajadores, el tema apenas alcanza
relevancia en las entrevistas que hemos hecho a la representacion de los trabajadores de la
Empresa Yy a los trabajadores de la Empresa X (es verdad que estos ultimos cuentan de por si
con una formacion tecnologica muy avanzada por las propias caracteristicas de la Empresa).
Algo que de algin modo se repite a nivel macro, cuando en términos generales se analizan las

necesidades y percepciones sobre formacion digital de los trabajadores de nuestro pais.

Espafa no ocupa un lugar destacable en el indice de la Economia y la Sociedad Digitales
(DESI) 20182 en relacion con el capital humano: tanto en competencias digitales basicas

como avanzadas estamos en valores por debajo de la media europea. Asi, ocupamos el

38 Disponible en http://ec.europa.eufinformation_society/newsroom/image/document/2018-20/es-desi_2018-country-
profile-lang_4AA8143E-CA74-9BD7-2FBD36EBAOBI5CCB_52357.pdf
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puesto 14 del conjunto de paises de la Union Europea en este apartado, con una puntuacion de

94,6, cuando la puntuacion media europea se halla en 56,5.

Tabla 4. DESI Espana 2018 Capital humano

Variable

Valor 2018

Puesto 2018

Valor 2017

Puesto 2017

Valor UE 2018

2a1 Usuarios

de internet

% individuos

80%

13

76%

17

81%

2a2 Al menos
competencias
digitales

basicas

% individuos

55%

17

53%

15

57%

2b1
Especialistas
enTIC

% individuos

empleados

3,0%

18

2,4%

21

3,7%

2b2 Graduados
en CTIM

Por cada 1.000
personas (entre
20y 29 afios)

21,6

21

19,1

Fuente: Comisién Europea

Dos datos destacan especialmente en relacion con la economia digital y las necesidades del

mercado de trabajo. Sélo el 55% de las personas de nuestro pais tienen competencias

digitales basicas; y sélo el 3% de los empleados son especialistas en TIC. La buena noticia

es que en ambas variables hemos avanzado el ultimo afio; la mala es que aun estamos lejos de

alcanzar los niveles de formacion digital basica y avanzada de los paises de nuestro entorno.
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Tabla 5. DESI 2017 Capital humano en perspectiva comparada’

Pais % de personas con competencias % de personas ocupadas
digitales basicas especialistas en TIC

Alemania 71 3,7

Dinamarca 71 34,2
Espaia 55 3,0
Estonia 60 53
Finlandia 76 6,6
Holanda 79 5
Reino Unido 79 5
Suecia 77 6,3

Fuente: Comisién Europea

Todos los paises indicados estan mejor posicionados que Esparia en relacidn con el porcentaje
de poblacion que posee competencias digitales y el volumen de personas ocupadas
especialistas en TIC. De ahi que la UE haya recomendado a nuestro pais incrementar el numero
de personas especialistas en TIC y una accion intensiva en materia de formacion en

competencias digitales.

Cuadro 7. Actitud de los trabajadores espafioles con respecto a su nivel de competencias
digitales

Pese a ello, los trabajadores de nuestro pais son optimistas en relacion con sus

competencias y posibilidades de empleo en la sociedad digital. De acuerdo con datos del

3 Datos disponibles en https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/countries-performance-digitisation
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Special Eurobarometer 460. Attitudes towards the impact of digitalisation and automation
on daily life*9, la gran mayoria de los trabajadores de nuestro pais piensa que tiene
cualificacion en materia digital suficiente como para realizar su trabajo, asi como para

poder cambiar y/o encontrar otro trabajo en el préximo afio.

Tabla 6. Opinion respecto de las competencias digitales (%), Espafa

Totalmente  Tendencia  Tendencia Totalmente No Total Total
de acuerdo  al acuerdo al en sabe acuerdo desacuerdo
desacuerdo  desacuerdo

Sus
competencias
digitales son
suficientes para la
realizaciéon de su

trabajo

Sus
competencias
digitales son
suficientes  para
cambiar ylo
encontrar otro
trabajo en el
préximo afio

Fuente: Comisién Europea

Igual optimismo se encuentra en la Il Encuesta de Percepcion Social de la Innovacién en
Espafia, de 2018, realizada por la Fundacion COTEC para la Innovacion y Sigma Dos*!. En
ésta, al ser preguntados por si piensan que su trabajo puede ser sustituido por un robot
en los proximos 15 afos, el 56,7% de los espafoles responden que no. En materia de
formacion el dato es todavia mas significativo de este optimismo vital que nos invade. Asi, el
64,2% de los encuestados contestan de manera afirmativa cuando se les pregunta si se
consideran capacitados para competir en un mercado laboral automatizado y con fuerte

40 Disponibles en

http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/Survey/getSurveyDetail/instruments/SPECIAL/surveyKy/
2160

41 Disponible en http://informecotec.es/media/ll-ENCUESTA-PERCEPCION-SOCIAL-DE-LA-INNOVACION-EN-
ESPANA pdf
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presencia de las TICs.

Por otra parte, segun datos del European skills and jobs (ESJ) survey?, el 20% de los
trabajadores espafioles cree que no se necesitan competencias digitales para desarrollar su
puesto de trabajo y mas del 70% que las competencias digitales necesarias son basicas o
elementales, de modo que s6lo una minima proporcion de los trabajadores de nuestro pais
(poco mas del 8%) piensa que las competencias digitales necesarias para el desempefio de su

trabajo deben ser avanzadas.

Sin embargo, hay un dato que matiza este aparente optimismo de la fuerza de trabajo espafiola.
Preguntados por como seran sus actuales competencias para desarrollar un puesto de trabajo
dentro de 5 afios, el 53,33% entiende que estaran obsoletas y, por tanto, que no seran validas

para desarrollar un puesto de trabajo en un futuro tan préximo.

En igual sentido matizado del optimismo inicial se manifiestan los datos Eurostat*3. De acuerdo
con ellos, un 2% de nuestra poblacion no tiene habilidades digitales generales, un 28% de
nuestra poblacion tiene habilidades digitales generales bajas, el 23% habilidades
digitales basicas y el 32% habilidades digitales por encima de las basicas. Lo que
significa que mas de la mitad (el 53%) de nuestra poblacion esta en un nivel basico o bajo

en materia de competencia digital.

Tabla 7. Habilidades digitales de la poblacién espafiola (%), 2017.

No posee habilidades digitales generales 2
Habilidades digitales bajas 28
Habilidades digitales basicas 23

Habilidades digitales generales superiores a las 32
basicas

42 Disponible en http://www.cedefop.europa.eu/en/events-and-projects/projects/european-skills-and-jobs-esj-survey

43 Disponibles en http://ec.europa.eu/eurostat/data/database
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Fuente: Eurostat

Los datos del Survey of Adult Skills* de la OCDE caminan en igual direccién: un 17% de los
esparioles no ha tenido ninguna experiencia con ordenadores, cuando la media de los paises
incluidos en la muestra se halla en el 9%; de su lado, el 6% de los adultos de nuestro pais fallan
en la evaluacion informatica porque no tienen competencias en relacion con el uso de la
tecnologia, la media de la muestra se sitia en este caso en un 5%. Finalmente, en el Barémetro
del Centro de Investigaciones Sociolégicas de noviembre de 201745, donde se pregunta por el
uso de internet, un 23,4% de los entrevistados nunca ha utilizado internet en nuestro pais, de

los que el 47,1% dicen no hacerlo porque no saben hacerlo.

Pues bien, puede verse que, a pesar del optimismo inicial de los trabajadores espafnoles
con respecto a sus competencias digitales, parece demostrado desde un punto de vista
mas objetivo que sera necesario hacer un esfuerzo significativo en formacion digital de
nuestra poblacion trabajadora. Ademas de los datos ya avanzados, bien elocuentes en este
sentido, debe tenerse presente que, segun datos Eurostat‘, el 85,4 de nuestros trabajadores
tienen lo que la Unién Europea denomina educacion basica digital, pero que, en relaciéon con
esta variable, estamos en el tramo bajo de los paises de los paises de la UE, dado que
unicamente Grecia y Portugal tienen menor porcentaje de trabajadores con educacion digital. El
dato mas negativo es el de las personas en situacion de desempleo de nuestro pais que
tienen educacion digital: unicamente el 14,6% de ellas. Un dato que nos debe hacer
reflexionar en términos de posibilidades de que los actuales desempleados puedan
volver a encontrar un puesto en un mercado de trabajo cada vez con mas exigencias en

relacion con las competencias digitales.

Por otro lado, no conviene perder de vista los datos de nivel educativo de nuestra poblacion

trabajadora. El 35% de la poblacién activa, esto es, mas de 8 millones de personas, no ha

44 Disponible en

http://www.oecd.org/skills/piaac/Country%20note%20-
%20Spain.pdf?TSPD_101_R0=8d8ccb4d067929cf88bda0b0f2332fb2jJ1000000000000000005¢186¢1fff000000000
00000000000000000005a8abfa4007bfbadc9

45 Disponible en http://www.cis.es/cis/export/sites/default/-Archivos/Marginales/3180_3199/3195/es3195mar.pdf

46 Disponibles en https://ec.europa.eu/eurostat/data/database
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completado siquiera la educacion secundaria obligatoria. El porcentaje es un poco menor entre
las personas ocupadas, de las cuales el 31%, esto es, mas de 5 millones de personas, no ha
completado la educacion secundaria obligatoria. EI dato es mucho peor entre las personas en
situacion de desempleo, donde mas del 50%, mas de 1,6 millones de personas no ha
completado la educacién secundaria obligatoria (datos de la Encuesta de Poblacién Activa del
4° Trimestre de 2018+7). De ahi que la formacién profesional en general y la formacion
digital en particular nos parezcan de suma trascendencia para el desarrollo profesional

de las mismas, pero también para el propio desarrollo econémico de nuestro pais.

Asi parece entenderlo la ciudadania en la consulta pablica realizada para la elaboracién de la
Estrategia Digital para una Espafia Inteligente (EDEI)*. En efecto, ante las preguntas relativas a
las necesidades formativas de la poblacion, los intervinientes en la consulta identifican como los
mayores retos en la materia: i) la alfabetizacion digital (89% de los intervinientes); ii) el reciclaje
profesional hacia el nuevo entorno digital (83% de los intervinientes); iii) la formacion digital para
los trabajadores (76% de los intervinientes); iv) el desarrollo del talento y el emprendimiento
digital (75% de los intervinientes); y v) el impulso de las vocaciones STEM (73% de los

intervinientes).

Tabla 8. Principales retos sobre formacion identificados en la consulta

publica EDEI (% intervinientes)

Alfabetizacion digital 89

Reciclaje profesional hacia el nuevo entorno 83
digital

Formacion digital de los trabajadores 76

Desarrollo del talento y el emprendimiento 75
digital

47 Disponibles en https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=6392

48 Disponible en http://www.minetad.gob.es/telecomunicaciones/es-ES/Participacion/Documents/Resultados-
preliminares-consulta-estrategia-digital.pdf. Con el cambio de Gobierno en junio de 2018, la elaboracién de la EDEI
quedo en via muerta, dado que los responsables de agenda digital del nuevo Gobierno proyectaron la elaboracién
de la Estrategia Espafia Nacién Emprendedora, que, una vez convocadas las elecciones generales, ha quedado en
suspenso hasta que exista un nuevo Gobierno. Aunque la EDEI haya entrado en via muerte, son muy valiosos y
actuales los datos que aposta sobre en sentimiento en relacion con las necesidades de formacion de la poblacién
trabajadora en la era digital, razon por la que tales datos se utilizan en este informe.

63



Impulso de las Vocaciones STEM 73

Fuente: Ministerio de Economia y Empresa

Puede concluirse, por tanto, que también en relacion con la percepcion de los trabajadores
de nuestro pais en relaciéon con la formacién necesaria para la era digital existe el gap
que ya detectamos entre los propios empresarios. Los datos estadisticos y las propias
preocupacion de la sociedad van por un camino y la percepcion sobre la propia
preparacion de los trabajadores para afrontar los desafios en materia de competencias
de la revolucién tecnolégica por otro.

Dos datos mas que interesa destacar cuando hablamos de formacién digital. EI primero es,
nuevamente, del Survey of Adult Skills de la OCDE: la mayor propension a la formacion y el
reciclaje profesional se da entre trabajadores que tienen mayor cualificacion, en tanto
que los trabajadores de menor cualificacion apenas si muestran interés en ello. Esto
significa que la brecha de conocimientos digitales puede hacerse mas ancha a medida que se
vayan requiriendo mayores habilidades de caracter digital para el trabajo, pues los trabajadores
mejor formados seguiran formandose para mantener activas sus competencias y expectativas
laborales, y, sin embargo, ello puede no suceder en relacion con los de menor nivel de
cualificacion. Es claro, asi pues, que habra que duplicar los esfuerzos de formacion digital

precisamente en este colectivo mas refractario a ello.

El segundo dato procede de la Il Encuesta de Percepcién Social de la Innovacion en Espafia de
COTEC antes citada. De acuerdo con los datos de esta Encuesta, entre las personas de
nuestro pais que entienden que no estan capacitadas para competir en un mercado
laboral automatizado (el 35,8% de los encuestados), hay un 40,5% que justifica esta
respuesta en la falta de recursos econoémicos para adaptarse a los nuevo requerimientos
digitales que exige nuestro mercado de trabajo. Deberiamos, por ello, pensar que hay un
porcentaje de poblacion trabajadora a la que no parecen llegarle los recursos del sistema de
formacion para el empleo puestos a disposicion de trabajadores ocupados y desempleados (0
que no parece tener noticia de ellos). Un dato preocupante, porque puede producir exclusiones
del mercado de trabajo digital por falta de medios econémicos.

Frente a ambos fendmenos, al menos de manera preventiva, puede actuar la puesta en marcha

de los mandatos contenidos en el articulo 83 de la Ley 3/2018, de 5 de diciembre, de
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Proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales*?, donde se reconoce
un pretendido “derecho a la educacion digital’. Es verdad que el enfoque de este derecho
parece estar centrado en una educacion digital donde anide el respeto a los derechos
fundamentales a intimidad y la privacidad; aun asi, contiene mandatos en materia de educacion
digital cuya implementacién podria eliminar los riesgos de brecha en relacion con la formacion
digital y falta de medios para procurarla. Asi, en su apartado primero puede leerse “el sistema
educativo garantizara la plena insercion del alumnado en la sociedad digital” (se subraya el
caracter imperativo que se confiere a la educacién digital), a cuyo fin “las Administraciones
educativas deberan incluir en el disefio del bloque de asignaturas de libre configuracién la
competencia digital” a que se refiere el apartado anterior. Todavia es pronto para conocer cual
es el desarrollo que se dara a este derecho a la educacion digital en nuestro sistema educativo,
pero no debe dejar de apuntarse la relevancia de que por primera vez una norma de nuestro

ordenamiento juridico reconozca este derecho.

Una segunda cuestion basica en la que coinciden las tres Empresas analizadas es su valoracion
de la educacion universitaria y de formacion profesional del sistema educativo. Para nuestras
tres Empresas, la educacion es buena, pero insuficiente para la realizacion del trabajo. Lo que
significa que siempre debe producirse un proceso de ajuste de las competencias y
conocimientos adquiridos en el sistema educativo en el @mbito de la propia empresa: es ahi
donde la formacion interna adquiere un papel relevante en estas grandes empresas. Debe
tenerse en cuenta que esta fue también la respuesta que obtuvimos en nuestro primer estudio en
empresas de tamafo pequefio y mediano, que declaraban utilizar becas y contratos en practicas
para procurarse este ajuste entre las competencias que se adquieren en el sistema educativo y
aquellas que se requieren para el desempefio de los puestos de trabajo. De esta forma,
podemos extraer aqui nuestra siguiente conclusion en firme: la necesidad de
instituciones que sirvan de pasarela entre el sistema educativo y el desempeiio del puesto
de trabajo, sean becas o contratos en practicas, sean programas de formacién habidos en
el interior de la empresa y casi siempre sufragados con cargo a la formacion bonificada.

49 Disponible en https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-16673
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Cuadro 8. Valoraciones que asignan al trabajo estable los “millennials”

La representacion de los trabajadores de la Empresa Y considera que existe un gap
generacional al respecto de las formulas de acceso a la empresa por parte de los jovenes, en el
sentido de no importarles hacerlo a través de becas o practicas por las que reciben muy baja
remuneracion a cambio de una trabajo diario por encima de las 6 horas. Es verdad que esta
Empresa, por sus caracteristicas, puede ser considerada atractiva por una poblacion
trabajadora joven que aspire a formar parte de su plantilla, una vez superado el periodo de
practicas o de beca, y que ello haga que se acepten préacticas y becas sean cuales sean las
condiciones que se establezcan para ellas. Sin embargo, ello no necesariamente significa
que haya un gap generacional en relacion con los valores que asigna al trabajo la
poblacion trabajadora mas joven. La Encuesta Las perspectiva vitales de los jovenes®, de
2018, nos pone sobre la pista del valor que aun confieren los millennials al empleo de calidad.
Preguntados por los aspectos de la vida respecto de los que consideran que su posicion es
mejor que la de sus padres, la calidad y la seguridad en el empleo aparece en un lugar muy
bajo de la tabla, con un escaso 13% de jévenes que piensan que, en relacién con dicho
aspecto, su vida sera mejor que la de sus padres (pagina 19). De otra parte, cuando se les
pregunta por los motivos por los que consideran que su vida sera peor que la de sus
padres, la mala calidad en el empleo (bajos salarios y temporalidad) aparece como la
primera razén, con un 83,6% de jovenes que piensan que en tal factor radica que su vida
vaya a ser peor que la de sus padres (pagina 33). Finalmente, preguntados en relacion con
las politicas publicas que podrian hacer que sus vidas fueran mejor que las de sus
progenitores, la mejora de la calidad y la estabilidad en el empleo ocupa, de nuevo, el
primer lugar de la tabla, con un 52,2% de jévenes que piensan que la mejora del empleo
seria el factor mas relevante para la mejora de su vida (pagina 41). Ello hace pensar que,
mas que un gap generacional en relacion a los valores que adjudican al trabajo, los jovenes

trabajadores parecen haber asumido que la inestabilidad es la forma “natural” de su acceso al

% Realizada por My Word vy financiada por la Foundation For European Progressive Studies, disponible en
https://gallery.mailchimp.com/a7d12fb69d5e759b901453fd5/files/252d624b-a7 1b-44¢0-93f0-
821600857eda/Las_perspectivas_vitales_de_los_jo_venes_espan_oles.pdf?utm_source=Fundacion+Felipe+Gonzal
ez&utm_campaign=80f4c5efdb-
EMAIL_CAMPAIGN_2018_10_05_05_39&utm_medium=email&utm_term=0_40654a6129-80f4c5efdb-115684805
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mercado de trabajo. Por cierto, y en relacién con la revolucion tecnolégica, esta Encuesta
también refleja que, entre los factores que los jovenes consideran como determinantes
de que su vida sea mejor que la de sus padres, esté en segundo lugar el progreso
cientifico y tecnoldgico. El valor positivo que dan a la revolucién tecnoldgica es, por tanto,

incuestionable (pagina 36).

En relacidn aun con la formacién universitaria, y aunque como hemos visto se valora
positivamente, también se reconoce que no responde a las expectativas de las empresas en el

siguiente sentido:

1) hay perfiles que hoy se estan demandando por su parte, que no se “producen” en
cantidad suficiente en la educacion universitaria. Asi, el Director de Recursos Humanos
de Z valora de forma muy positiva la educacion universitaria en ambitos que denomina
clasicos o tradicionales (Derecho, ADE, etc.), pero cuestiona su eficacia a la hora de
“producir” ingenieros de software, especialistas en machine learning, inteligencia artificial
0 analisis de datos. En esto ambitos, que cada vez son mas necesarios en todas las
empresas por el avance de la transformacion digital, no se estan formando suficientes
profesionales por parte de las universidades;

2) ello genera dos problemas en las empresas: i) el primero es que no encuentran
trabajadores para cubrir sus necesidades laborales; ii) el segundo es la alta rotacién de
estos trabajadores, dado que, ante una oferta de trabajo mas atractiva en términos de
salario y en términos de carrera profesional, dejan de trabajar en la empresa sin mayor

problema por su parte.

Cuadro 9. Los problemas de rotacion de trabajadores en las empresas tecnologicas

La Empresa X es, de algun modo, paradigmatica de ambos problemas. Las entrevistas con los
responsables de la politica de recursos humanos nos dejaron algunos datos para la reflexion.
Debemos tener presente que, de las tres Empresas estudiadas para este informe, X es en la
que mayor peso tiene las actividades relacionadas con la tecnologia, razén por la que la
contratacién de profesionales STEM es fundamental para ella. Asi, se valora como “mas que
suficiente, pero no perfecta” —la expresion es de uno de los responsables de recursos

humanos- la formacion que se recibe en la universidad o en la formacién profesional.
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Pero se echa en falta que, junto con la formacion por asi decirlo hard relacionada con la
disciplina o especialidad cursada, la universidad o la formacion profesional no forme
también en competencias transversales o soft skills (las palabras creatividad y capacidad
de innovacion aparecen con frecuencia en las entrevistas de los responsables de recursos
humanos de las Empresas X, Z e Y, como valores a favorecer dentro de sus plantillas) y que no
capacite de forma mas intensa y anticipada para el ejercicio de la actividad profesional
(como hace -segun otra de las responsables de recursos humanos- la formacion dual en

Alemania).

El problema que se imputa a la universidad y a la formacion profesional es
fundamentalmente que no estan formando suficientes efectivos en STEM. Es muy
pequeio el nimero de estudiantes STEM en la universidad, pero es todavia mas exiguo,
segun los responsables de recursos humanos de X, el nimero de estudiantes STEM en
los grados de formacion profesional. Ello hace que las empresas deban contratar
practicamente todos los efectivos que salen del sistema educativo sin que haya
verdaderamente una seleccion en funcion del talento que tales efectivos aportan realmente a la

empresa.

Por otro lado, la escasez de efectivos hace que haya una fuerte rotacion de las plantillas.
La clausulas de permanencia que se firman cuando la Empresa X financia formacion especifica
y costosa a sus trabajadores, pueden contener la rotacion el tiempo que dura la clausula de
permanencia, pero, una vez concluida la misma, es habitual que la ganancia de empleabilidad

obtenida mediante la formacidn especifica lleve al trabajador a irse a otra empresa del sector.

Este alto indice de rotacion, que otro de los responsables de recursos humanos de X califica
de “brutal”’, ya lo encontramos en el primer estudio que hicimos sobre el impacto de la
tecnologia en las condiciones de trabajo y empleo, de forma que parece que se afianza
como una de las caracteristicas del sector. La razon de ello esta —y se va a compartir ahora
la argumentacion de uno de los responsables de recurso humanos de X- en que, de alguna
manera se ha “desvalorizado” estudiar ingenieria o ser ingeniero. Las propias empresas han
contribuido a la pérdida de “caché” de la ingenieria, convirtiendo la misma en pura commodity.
Ello guarda relacion con el salario y las condiciones de trabajo del sector. “Si voy a ganar 1.200
euros -es la forma de relatarlo del responsable de recursos humanos- es preferible irse a

[nombre de un supermercado] donde voy a ganar practicamente lo mismo y no tengo que
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trabajar 24/7 o estar pendiente de que se caiga un servidor a las 3 de la mafiana o, si me quedo
embarazada, puedo estar tranquila durante el tiempo que dura mi baja de maternidad”.

De esta forma, la falta de efectivos del sector no se salda con una subida de salarios o el
reconocimiento del valor social de la profesion, sino con una intensa rotacion de los
trabajadores, lo que puede hacer cada vez menos atractivos los estudios STEM y puede
producir que sean todavia menos las personas que cursen los mismos, agudizando el
problema de falta de efectivos que parecen tener las empresas. En el estudio anterior, este
fendmeno fue perfectamente retratado por uno de los ingenieros que entrevistamos. Este
ingeniero nos contd que, cuando él decidié estudiar ingenieria, su padre estaba orgulloso de él;
sin embargo, si ahora un hijo suyo decidiera estudiar ingenieria, trataria de disuadirle y

convencerle de que cursara otros estudios.

Por el contrario, en la Empresa Z y en la Empresa Y, en proceso de transformacion digital pero
més vinculadas a la industria 4.0, no existe un problema tan agudo de rotacion. En primero
lugar, porque el peso de los profesionales de la ingenieria es mucho menor que en la Empresa
X. En segundo término, porque segun expresan las respectivas representaciones de los
trabajadores, ambas Empresas estan caracterizadas por ser “deseables” en términos de
estabilidad y potencia econdémica y de conocimiento y reconocimiento social de las mismas, lo
que hace que, una vez que se tiene trabajo dentro de ellas, no haya una fuerte propension a
marcharse. Lo que de algun modo nos indica que —por decirlo de este modo- trabajar en una
empresa “potente” en términos de estabilidad, capacidad econdmica y reconocimiento
social sigue siendo un elemento valioso para la poblacién trabajadora y, por tanto, que la
consideracion que se tenga de la propia empresa en la que se trabaja entra entre los
factores que pesan en la alta rotacion de los trabajadores.

Finalmente, el responsable de recursos humanos de la Empresa Z apunta que puede estarse
produciendo un cambio en la motivacion del personal, especialmente en relacién con los
profesionales de la tecnologia. Para ellos, la motivacion econdémica (salario) es todavia
importante pero tiende a tener un peso menor, mientras que es cada vez mas importante la
motivacion en relacién con la autonomia que se posee para la organizacion del trabajo y
para la organizacion del tiempo de trabajo, asi como el propio proyecto profesional
(relevancia o prestigio) en el que se trabaja. Ello exige cambios en el estilo de liderazgo y
de motivacion de las plantillas por parte de los responsables de recursos humanos y son
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estos cambios los que pueden servir de antidoto para la alta rotacién de estos profesionales. Se
trata de estimular una especie de conexion emocional entre el trabajo que se realiza y la propia
persona, de forma que el trabajador termine pensando “me quedo porque me gusta lo que
hago; me quedo porque lo que hago aporta valor”.

Como acaba de verse, uno de los principales problemas de las empresas tecnoldgicas o en
proceso de transformacion digital es que no cuentan con efectivos suficientes en el
campo de la ingenieria o, en general, de los estudios vinculados al sector de la tecnologia
o STEM. Es un problema que se repite en las grandes Empresas que hemos estudiado en este
informe y lo era también en las empresas de menor dimension que estudiamos en el informe

anterior.

De este problema se da cuenta en algunos informes. De acuerdo con DigitalES, la asociacion de
las grandes empresas del sector tecnolégico de nuestro pais, en este momento hay 10.000
empleos vacantes en el sector de las tecnologias que no pueden cubrirse por falta de
perfiles profesionales adecuados®'. En el ambito europeo es la propia Unién Europea la que
advierte que en 2020 puede haber 500.000 empleos sin cubrir por falta de profesionales del

mundo de la tecnologia®2.

Cuadro 10. Falta de vocaciones tecnolégicas y escasa presencia de la mujeres en los
estudios STEM

Tal vez estamos ante un problema que podriamos denominar de falta de vocaciones
tecnolégicas. De acuerdo con el Ultimo Avance de la Estadistica de Estudiantes Universitarios
publicado por el Ministerio de Educacion y Formacién Profesional, y que se corresponde con las
cifras del curso académico 2017/201853, en este curso comenzaron sus estudios 340.274

51 Disponible en https://www.digitales.es/notas-de-prensa/10-000-empleos
52 \/id. https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/policies/digital-skills
5 Disponible en http://www.educacionyfp.gob.es/servicios-al-ciudadano-mecd/dms/mecd/servicios-al-ciudadano-

mecd/estadisticas/educacion/universitaria/estadisticas/alumnado/2017-2018/Principales-resultados-
Avance_2017_2018_/Principales%20resultados.Avance_2017_2018_.pdf
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jovenes, de los cuales la mayoria (54,4%) son mujeres (187.458). La rama mas demandada es
la de ciencias sociales y juridicas, con un 47,5% de los estudiantes de nuevo ingreso (164.429),
mientras que la menos demandada es ciencias, con un 6,4% de las matriculas (21.365). El total
de estudiantes que emprendieron estudios relacionados con el mundo tecnolégico
(ingenieria y arquitectura y ciencias) Unicamente representa el 23,4% del total de nuevos
matriculados (79.614). Puede deducirse, por tanto, que existe una escasa propension entre
nuestros jovenes a estudiar las ramas que guardan relacién con los estudios STEM, con lo que
ello significa para el avance del desarrollo tecnolégico de nuestro pais. Especialmente
significativo es, ademas, el paulatino descenso en el porcentaje de estudiantes de la rama
de ingenieria y arquitectura justamente en el mismo tiempo en que la carrera tecnolégica
se estaba acelerando. De un 24,98% del total del alumnado del curso 2007/2008, los
estudiantes de ingenieria y arquitectura han pasado a ser el 18,01% del total del alumnado
del curso 2017/2018.

Grafico 18. % de estudiantes cursando la rama de ingenieria y arquitectura.
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Fuente: elaboracion propia con datos del Ministerio de Educacion y Formacion Profesional

54 Disponibles en
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducadaxiPx/Datos.htm?path=/Universitaria/Series/Estudiantes/Matriculados//I0/&file
=SMAT_I11.px&type=pcaxis
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% Disponibles en
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Grafico 21. % de mujeres cursando la rama de ingenieria y arquitectura
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Fuente: elaboracién propia con datos del Ministerio de Educacion y Formacion Profesionals

Uniendo los datos que acabamos de ver, parece evidente que existe una correlacion entre el
descenso de mujeres que cursan ingenieria y arquitectura y el descenso de estudiantes
que cursan estos estudios, dado que el porcentaje de varones ha crecido en el mismo
periodo. Asi las cosas, la desigualdad de mujeres y hombres en el acceso a los estudios
vinculados con el mundo tecnolégico no es Unicamente un reto en relaciéon con la
igualdad en el mercado de trabajo y la desaparicion de las actuales brechas de género,
sino también un problema en términos de provision de efectivos suficientes para el propio
desarrollo de la economia digital de nuestro pais. Por un lado, en un contexto de fuerte
polarizacion del mercado de trabajo, donde los empleos mejor valorados desde la perspectiva

% Disponibles en
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducadaxiPx/Datos.htm?path=/Universitaria/Series/Estudiantes/Matriculados//I0/&file
=SMAT_I22A px&type=pcaxis
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economica son los vinculados con la tecnologia, el gap de mujeres y hombres en el estudios de
ingenieria y arquitectura agrandara casi con total seguridad la brecha salarial, puesto que en los

empleos con mayor remuneracion habra muchas menos mujeres que hombres.

Pero méas alla de los desafios en términos de igualdad en el mercado de trabajo, esta el que
representa para el propio desarrollo de una economia tecnolégica en Espafia. Si, como advierten
las Empresas objeto de este estudio y como parece estar advirtiéndose desde otras instancias
publicas y privadas, el desarrollo de la economia digital cuenta con el handicap de que no
existen suficientes trabajadores con perfiles STEM, y la falta de estos trabajadores se debe en
alguna medida a que las mujeres, que son la mayoria de las que ingresan en los estudios
universitarios, no estudian ingenieria y arquitectura, parece claro que la falta de mujeres en los
estudios STEM en la causa de la falta de efectivos suficientes en el sector de las
tecnologias.

Ya en el anterior informe nos preguntamos por las razones que podian estar causando este
fenomeno®. También en esta ocasion preguntamos a los responsables de recursos humanos
por las razones que ellos creen que estan detras de esta falta de mujeres en sus plantillas y, en
general, de mujeres que cursan estudios de ingenieria. Una de las responsables de recursos
humanos de la Empresa X nos hablo de que no se conoce el sentido social del trabajo de los
ingenieros y que ello hace que las mujeres se interesen en menos medida por él, dado que ellas
buscan un sentido social al trabajo que realizan. Sin embargo, una de las trabajadoras de esta
Empresa preguntada por las medidas de conciliacion de la vida profesional y familiar fue

contundente en su respuesta: el ejercicio de la conciliacion acaba con tu carrera profesional.

Es verdad que, cuando se elige qué disciplina estudiar, las condiciones de trabajo de un futuro
empleo en el sector de actividad correspondiente con los estudios que se realizan tienen un peso
muy relativo, pero la imagen que proyecta el sector de las tecnologias en términos de
condiciones de trabajo prototipicas del mismo puede estar desincentivando que germinen
vocaciones STEM entre las mujeres. Probablemente deba realizarse un esfuerzo como

sociedad para que las mujeres ingresen en estudios vinculados con el STEM (estereotipos

57 Rodriguez Fernandez, M. L. y Pérez Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y
empleo ... op. cit., 63y 64.
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de género desde muy temprana edad, falta de referentes femeninos en carreras STEM,
etc.); pero también debiera iniciarse una reflexién en el ambito de las tecnolégicas sobre
las razones por las que sus condiciones de trabajo (tiempo de trabajo, concepcion en
torno a la conciliacion, salarios, etc.) incentivan la alta rotaciéon de sus trabajadores y
desincentivan la entrada de mujeres en el sector, lo que podria remediar la falta de

efectivos que ellas mismas denuncian.

Para terminar con este apartado, no queremos dejar de apuntar los desajustes de la formacion
profesional del sistema educativo puestos de manifiesto, fundamentalmente, por la

representacion de los trabajadores de las Empresas Ze Y.

En ambas Empresas, la representacion de los trabajadores, aunque valora de manera positiva
la formacion adquirida en la formacion profesional del sistema educativo, plantean un
desajuste entre la oferta formativa de los centros de formacion y el ecosistema
empresarial en el que estan localizados. La representacion de los trabajadores de la Empresa
Z expresa la clara desconexion entre las especialidades de formacion profesional que pueden
cursarse en los centros de formacion cercanos a la Empresa y las necesidades formativas que
demanda la misma, tanto que la propia Empresa tienen su propio centro de formacion
profesional para proveerse de jovenes trabajadores con las especialidades que requiere. Algo
similar sucede en relacion con la Empresa Y. La representacion de sus trabajadores denuncia la
inexistencia de centros de formacion profesional donde cursar las especialidades formativas que
necesita la misma, tanto que ha sido necesario alcanzar acuerdos con responsables de empleo
ylo educacion de varias comunidades autonomas para que se programen cursos de formacion
en dichas especialidades. Por otro lado, y tal como vimos antes, los responsables de recursos
humanos de la Empresa X también manifestaron que los estudios de formacion profesional del
sistema educativa apenas si proporcionan personas con formacion tecnoldgica. Es decir, que
como conclusion puede decirse que existe una valoracion positiva en términos generales
de la formacion profesional del sistema educativo, pero un sentimiento de desajuste entre
las especialidades que se imparten en la misma y las necesidades de las empresas en

transformacion digital.

Cuadro 11. La formacién profesional en Informatica y Comunicaciones
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Los datos estadisticos sobre el sistema de formacion profesional parece que vienen a corroborar
la percepcion que tienen las Empresas estudiadas para este Informe. Los ultimos datos oficiales,
procedentes del curso académico 2016/2017%8, nos indican que la formacién profesional en la
familia profesional Informatica y Comunicaciones tiene un peso relativamente pequefio en
el conjunto del sistema de formacién profesional. En relacién con el alumnado matriculado
en formacion profesional basica, aquel que cursa estudios en la familia Informatica y
Comunicaciones representa el 15,8% del total. Respecto del alumnado matriculado en formacion
profesional de grado medio (presencial y distancia), el que cursa la familia profesional de
Informética y Comunicaciones representa el 10,77% del total. Finalmente, en relacién con el
alumnado matriculado en formacion profesional de grado superior (presencial y distancia), el que
estudia la familia profesional de Informatica y Comunicaciones representa un 13,17% del total.

Grafico 22. Alumnado de formacion profesional/familia Informatica y Comunicaciones,
curso 2016/2017
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Fuente: elaboracion propia con datos del Ministerio de Educacion y Formacion Profesional

%8 Disponibles en
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducaDynPx/educabase/index.htm?type=pcaxis&path=/Educacion/Alumnado/FP/20
16-2017RD/Matriculado&file=pcaxis&I=s0
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A la vista de estos resultados, bien puede concluirse que no parece que las necesidades de la

revolucion tecnoldgica hayan llegado al sistema de formacion profesional.

Por otra parte, en términos de desigualdad de género, la formacion profesional replica los
resultados que ya vimos en los estudios universitarios, esto es, existe una minoria de
mujeres que cursan la familia profesional de Informatica y Comunicaciones en los
estudios de formacion profesional. En formacion profesional basica, las mujeres representa el
17,82% del alumnado que cursa la familia profesional de Informatica y Comunicaciones. En
formacion profesional de grado medio (presencial y distancia), las mujeres representan el 8% del
total del alumnado de esta familia profesional. En formacién profesional de grado superior
(presencia y distancia), las mujeres representan el 11,74% del total del alumnado que cursa la

familia profesional de Informatica y Comunicaciones.

Grafico 23. Alumnado curso 2016/2017 familia profesional Informatica y Comunicaciones
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Fuente: elaboracion propia con datos del Ministerio de Educacion y Formacion Profesional

Como puede verse, tampoco los datos de alumnado de formacién profesional invitan al
optimismo en términos de adecuaciéon del sistema educativo a las necesidades de perfiles
profesionales acordes con la revolucién tecnolégica, ni en términos de provision de efectivos, no

en términos de igualdad entre hombres y mujeres.
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AREA TEMATICA 3. BIENESTAR

Como ya tuvimos ocasion de adelantar, en el area de bienestar hemos agrupado el resto de
condiciones de trabajo que coadyuvan no solamente a un mejor ambiente laboral, sino a un

mejor desarrollo personal y familiar. Son varias las condiciones de trabajo aqui analizadas.

Por lo que hace al tiempo de trabajo, en nuestro anterior informe dijimos que resultaba dificil
hacer una caracterizacion general. Y ello por dos razones. De una parte, porque la jornada, el
horario y los turnos variaban en funcion de la tarea que se desarrollaba y el departamento en el
que se trabajaba. De otra, porque, incluso en los supuestos con un tiempo de trabajo mas
estable o estandar, se observaba una cierta flexibilidad en cuanto a los horarios y el nimero de
horas trabajadas. De hecho, quiza el denominador comun del sector, cualquiera que sea la
empresa, el tipo de trabajador o la tarea que se desarrolle es precisamente el de la flexibilidad.
Ello se manifestaba en nuestro anterior informe en la ausencia de referentes normativos en
materia de jornada (la ley o el convenio colectivo apenas se reconocian como tales), la
necesidad de apartarse del corsé del convenio sectorial y la preferencia por un encauzamiento
de la organizacién del tiempo de trabajo a través de practicas de empresa y arreglos

individuales.

Pues bien, en la gran empresa, y éste es un elemento comun a las tres analizadas, la
situacion varia segun la actividad. En actividades de tipo industrial o fabril el tiempo de
trabajo si que estda medido, mientras que en otras de caracter tecnolégico basadas en
proyectos existe una mayor dependencia de las necesidades del cliente (que ademas son
globales), lo que difumina los limites de la jornada para adaptarla a los requerimientos del
proyecto en cada momento. Asi, aqui también se aplica el turno 24/7 y el trabajo remoto

porque necesitan horarios flexibles, mejor aceptados especialmente en el caso de los jovenes.

Cuadro 12. Percepciones sobre el tiempo de trabajo en las grandes empresas

Mas alla de lo que sucede en el interior de sus Empresas, donde el tiempo de trabajo sigue
pautas de ordenacion mas estandarizadas en términos de duracion de la jornada y horario, las
direcciones de recursos humanos de las Empresa Y y Z entienden que el tiempo de trabajo es
una de las instituciones laborales que va a verse mas afectada por el avance de la
digitalizacion. La direccion de recursos humanos de Y augura que en el futuro mas

cercano van a trabajarse menos horas por un efecto de sustitucion del trabajo humano
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por la tecnologia, pero que va a exigirse una mayor disponibilidad por parte de los
trabajadores. La hiperconectividad existente en nuestro dias, junto con la globalizacion,
hace que vivamos en una sociedad despierta y activa 24 horas al dia, de manera que
exige una disponibilidad practicamente permanente para atender las demandas del

mercado.

De su lado, el responsable de recursos humanos de Z prevé que habra una mezcla entre
tiempo profesional y tiempo de vida privada cada vez mas intensa, motivada por el avance
de la tecnologia y la posibilidad que ella proporciona de trabajar en cualquier momento y desde
cualquier lugar. Asi, la frontera entre tiempos de trabajo y tiempos de no trabajo tendera a

difuminarse, mezclandose unos con otros sin solucién de continuidad.

Por otra parte, en la Empresa X, cuya actividad fundamental es de base tecnologica, y donde en
buena medida ya estan presentes las tendencias sobre tiempo de trabajo que apuntan los
responsables de recursos humanos de las otras dos Empresas (se trabaja 24/7 y en todos los
husos horarios), paraddjicamente la demanda mas repetida por parte de su trabajadores es
la flexibilidad. Para los trabajadores de esta Empresa el concepto “horario” esta
claramente desfasado y es nocivo para sus intereses: tienen la obligacion de quedarse hasta
que finaliza su trabajo cuando, llegado el final del horario, el mismo no ha terminado vy, sin
embargo, deben quedarse hasta que termina el horario, aunque el trabajo haya finalizado
mucho antes. De ahi que demanden una mayor libertad para ajustar su tiempo al propio
desarrollo de su trabajo sin “interferencias” del horario. Dado que no es una regla de la
corporacion, esta flexibilidad se consigue por medio de acuerdos con sus jefes mas inmediatos
y, por ello, depende del talante del propio jefe, porque no todos son iguales y —en expresion de
uno de los trabajadores de X- “hay jefes que son muy de horario”.

La Empresa X es consciente de esta exigencia. De hecho los responsables de recursos
humanos reconocen que una de las demandas mas habituales, sobre todo de los trabajadores
mas jovenes, es la flexibilidad en la hora de entrada y salida y, como veremos después, en la
decision de cuando trabajar desde casa y cuando hacerlo desde el centro de trabajo. Algo
semejante apunta el responsable de recursos humanos de la Empresa Z en relacion con los
nuevos trabajadores de la tecnologia, para los que la estandarizacion del tiempo de trabajo y la
obligacion de llegar/salir a un determinada hora al trabajo funciona como un desincentivo para

quedarse en la Empresa.
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Parece, asi, que, al menos entre la poblacion trabajadora mas joven, la soberania sobre su
tiempo de trabajo empieza a ser un valor ciertamente relevante. Esta es la conclusion que
ya avanzaba una encuesta realizada entre 300 millennials del sector tecnologico de nuestro
pais y de la que se hace eco el Observatorio de Recursos Humanos®. De acuerdo con los
datos de Millennials in Tech, el 71% de los jévenes trabajadores del sector tecnolégico
prefieren horarios flexibles que les permitan organizarse su trabajo y su tiempo de
trabajo de manera auténoma. Algo que no deja de ser coherente con el nuevo universo de
valores de nuestra poblacion entre 18 y 37 afios. La Encuesta Las perspectiva vitales de los
Jjovenes de 2018 a la que antes nos referiamos sefiala también cuales son los aspectos que los
millennials valoran mas que las generaciones anteriores. Pues bien, entre ellos esta en segundo

lugar “ser libre”, que es la predileccién del 46,2% de los encuestados (pagina 49).

Sin embargo, somos un pais con una alta regularidad horaria. De acuerdo con los datos de
la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 62 EWCS Espafa®, el 54% de los
trabajadores espafoles tienen una alta regularidad horaria, un poco mas alta en el caso
de las mujeres, ya que el 58% de ellas tiene alta regularidad horaria, y un poco mas baja
en el caso de los varones, de los cuales el 50% tiene regularidad horaria alta (pagina 70).
No consta el dato de la regularidad horaria en el sector de las tecnologias, pero podemos
presumir que puede estar un poco por debajo de la media que acabamos de sefiala, dado que
esta clase de trabajo podria asimilarse al de los técnicos y profesionales cientificos e
intelectuales, donde el 47% de los trabajadores tienen regularidad horaria alta, un

porcentaje menor que la media, pero aun asi bastante significativo.

Por otro lado, los deseos de flexibilidad y autonomia apuntados no son solo de la poblacién
espafiola mas joven. De acuerdo con el 2018 Deloitte Millennial Survey®?, la flexibilidad en la

organizacion del tiempo de trabajo es una de las razones mas aducidas entre los jovenes

% Disponible en https://www.observatoriorh.com/productividad/tiempo-personal-importa-millennials-trabajos-
horarios-flexibles-jornadas-laborales-intensivas.html

60 Disponible en
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FICHAS%20DE %20PUBLICACIONES/EN%20CATALOG
O/GENERALIDAD/ENCT%202015.pdf

61 Disponible en https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/es/Documents/human-capital/Deloitte-ES-Encuesta-
Millennial-2018.pdf
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trabajadores para permanecer en la empresa y no buscar un empleo en otra diferente, siendo,
de este modo, un factor que desincentiva la rotacién. Tanto es asi que, segun este mismo
Informe, un 43% de los millennials han considerado trabajar en la economia de plataforma
justamente por la flexibilidad en la organizacion del trabajo y del tiempo de trabajo que la misma

proporciona (paginas 19 a 21).

Mas alla de las generaciones de trabajadores mas jovenes, la soberania sobre el tiempo de
trabajo parece demandar cada vez mas espacio entre los intereses de los trabajadores. Con
motivo de la celebracién del primer centenario de la Organizacion Internacional del Trabajo, una
Comision de Expertos de Alto Nivel ha elaborado un Informe, por encargo del Director General
de dicha Organizacién, sobre el futuro del trabajo que lleva por titulo Trabajar para un futuro
mas prometedor®?. El objetivo de este Informe es avanzar las propuestas que habran de
ser acogidas a nivel global para afrontar los desafios a que se enfrenta el mundo del
trabajo a consecuencia, entre otros factores, de la revolucion tecnoldgica. Una de tales
de propuestas es, justamente, garantizar una mayor soberania de los trabajadores sobre
el tiempo de trabajo: “los trabajadores —dice este Informe- necesitan mayor soberania sobre su
tiempo. La capacidad de tener méas opciones y de ejercer un mayor control sobre sus horas de
trabajo mejorara su salud y su bienestar, asi como el desempefio personal y empresarial. Los
gobiernos, los empleadores y los trabajadores [esta es la huella del caracter tripartito de esta
Organizacién] deben invertir esfuerzos en elaborar acuerdos sobre la ordenacion del tiempo de
trabajo que permita a los trabajadores elegir los horarios de trabajo, sujetos a las necesidades
que tenga la empresa de una mayor flexibilidad. El dialogo social es una herramienta importante
para forjar acuerdos innovadores sobre la ordenacion del tiempo de trabajo adaptados a los
trabajadores y a los empleadores. Asi, los trabajadores, tanto hombres como mujeres, podrian
organizar sus horarios con arreglo a sus responsabilidades domésticas” (pagina 42).,

Es claro que esta propuesta de una mayor soberania sobre el tiempo de trabajo no
significa expandir/intensificar la jornada de trabajo mas alld de lo razonable, pero si
permitir una autonomia que casa mal con opciones normativas que estimulan una

predeterminacion absoluta del tiempo de trabajo, especialmente en sectores como el del

62 Disponible en
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---cabinet/documents/publication/wems_662442.pdf
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trabajo tecnoldgico, donde tal predeterminacion es de dificil realizacion y en no pocas ocasiones
no querida por los propios trabajadores.

Donde si puede haber un impacto en términos de bienestar de la revolucion tecnolégica
de caracter homogéneo es en el ambito de la salud en el trabajo. Asi, la representacion de
los trabajadores de la Empresa Y se queja de sufrir tecnoestrés precisamente por los avances
tecnoldgicos en la medicidn de tiempo en aquellas tareas que son susceptibles de ello, aunque
no unicamente en éstas (no es de la misma opinidn la representacion de los trabajadores de la
Empresa Z, donde afirman que, precisamente por la estricta medicion de tiempos, los descansos
estan garantizados). En la Empresa X, los ingenieros afirman no sufrir tecnoestrés, pero si picos
de trabajo y correos electrénicos y llamadas a horas intempestivas o inapropiadas y, en todo
caso, fuera del horario laboral, que de alguna manera alteran sus ritmos vitales. Aun asi, segun
su opinion, el principal efecto de la digitalizacion es que la empresa puede ejercer un
mayor poder de control sobre los trabajadores. La representacion de la Empresa Y afirma
que la digitalizacion traera consigo una mayor presencia del estrés psicolégico, sin que los

planes de prevencion prevean aun una forma de detectarlo y un tratamiento adecuado.

Cuadro 13. Salud y seguridad en el trabajo de la era digital

En nuestras entrevista hay una coincidencia clara entre las posiciones de los directores de
recursos humanos sobre los efectos de la tecnologia en términos de salud en el trabajo.
“Estamos —sostiene el responsable de recursos humanos de la Empresa Y- en un tiempo de
“taylorismo digital” donde riesgos fisicos mas clasicos puede desaparecer porque los
asuman los robots, pero surgiran riesgos nuevos, especialmente el estrés de someterse a
los ritmos y el dictado de las maquinas”. De su lado, el responsable de recursos humanos de
Z coincide en la atenuacion o desaparicion de los trabajos mas duros o penosos, que seran
realizados por robots, pero anuncia un incremento claro de riesgos psicosociales. No sélo
por la utilizacion extensiva de las tecnologias, y lo que ello puede conllevar en términos
de aislamiento o agotamiento de los trabajadores, sino fundamentalmente porque los
trabajadores van a tener como “compareros de trabajo” a los robots y ello va a suponer
un cambio radical en las practicas de socializacion de la plantilla que tendra incidencia
sobre la salud emocional de los trabajadores.
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Lo anterior nos abre una nueva via de exploracion del impacto de la revolucion tecnolégica sobre
el mundo del trabajo. Hasta ahora los debates mas importantes al respecto han estado
centrados en la prediccion/mediacion de los empleos que van a perderse/ganarse a
consecuencia del avance de la tecnologia. Pero ademas de ello, empiezan a despuntar los
efectos que tiene sobre la salud de los trabajadores la implantacion cada vez mas intensiva de la
tecnologia en los procesos de produccion de bienes y servicios. Nuestro pais no es ajeno a
ninguno de estos fendmenos, ni lo que dice el responsable de recursos humanos de Z sobre los
robots como comparieros de trabajo y su impacto en la salud emocional de los trabajadores

puede considerarse ciencia ficcion.

Para empezar, el uso de la tecnologia en los procesos de produccion esta cada vez mas
extendido. De acuerdo con los datos de la Encuesta sobre el uso de Tecnologias de la
Informacion y las Comunicaciones (TIC) y del comercio electronico en las empresas del primer
semestre de 201853, en las empresas de mas de 10 trabajadores de nuestro pais 3 de cada
5 trabajadores usan ordenadores con fines empresariales, lo que significa que mas de
60% de los trabajadores de empresas de mas de 10 trabajadores utilizan herramientas
tecnoldgicas (la cifra es del 67,4% en las empresas de menos de 10 trabajadores). De su lado,
y de acuerdo con datos de esta misma encuesta, el 11% de las empresas utilizaron robots, la
mayoria (el 75,5% de las empresas que utilizan robots) robots industriales. En la industria
(a la que pertenecen dos de las Empresas objeto de este estudio) el porcentaje de
empresas que utilizan robots se eleva hasta el 24,1%.

83 Disponible en https://www.ine.es/prensaltic_e_2017_2018.pdf
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nos expresa el proceso de intensificacion en el uso de las tecnologias que esta teniendo nuestro
pais. De acuerdo con sus datos, 1 de cada 3 ocupados de nuestro pais utiliza siempre o casi
siempre ordenadores u otro equipamiento informatico para desarrollar su trabajo. Las
actividades donde mayor porcentaje de trabajadores utilizan siempre o casi siempre el
ordenador para realizar su trabajo son las de administraciéon publica y defensa (52%),
transporte (49%), actividades administrativas, auxiliares y financieras (49) y ensehanza
(45%) (pagina 47). Por ocupaciones, son los empleados contables y administrativos los que en
su gran mayoria (mas del 80%) utilizan siempre o casi siempre ordenadores u otro equipamiento
informatico para desarrollar su trabajo, seguidos de los técnicos y profesionales cientificos e
intelectuales, de los cuales mas del 50% utilizan herramientas informaticas siempre o casi
siempre para desarrolla su trabajo, y, en tercer lugar, de los técnicos y profesionales de apoyo,
mas del 45% de los cuales utilizan siempre o casi siempre ordenadores o equipamientos

informaticos (pagina 48).

Grafico 21. Actividades donde los trabajadores utilizan siempre o casi siempre

ordenadores o equipamiento informatico

Administracion publica y defensa

Transporte

Actividades administrativas, auxiliares y financieras

Ensefanza
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% trabajadores que utilizan siempre o casi siempre ordenadores u otro equipamiento informatico para desarrollar su trabajo

Fuente: elaboracion propia con datos INSHT

Finalmente, la propia Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 62 EWCS Esparia nos pone
sobre aviso de la evolucion que esta teniendo nuestro pais en la intensidad de la utilizacion

de equipamientos informaticos por parte de los trabajadores -del 23% en 2005 ha pasado
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Grafico 27. Velocidad automatica de las maquinas o del desplazamiento del producto

como factor determinante del ritmo de trabajo y su acumulacion
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% trabajadores cuyo ritmo de trabajo esté determinado por la velocidad automética de las maquinas o el desplazamiento del
producto

Fuente: elaboracién propia con datos INSHT

Pues bien, en vista de estos datos parece evidente que los desafios en materia de salud en el
trabajo de que nos hablaban los responsables de recursos humanos de las Empresas Z e Y
estan ya presentes en nuestro mercado de trabajo, dado que un importante numero de personas
trabajan con ordenadores siempre o casi siempre y un nada pequefio numero de trabajadores
trabajan junto con robots, sobre todo en la industria. En relacion con esta que podriamos
denominar “forma tecnologica de trabajar’, la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el
Trabajo viene adviertiendo hace tiempo de los riesgos que conlleva. Asi, en el documento Una
revision sobre el futuro del trabajo: la robdticad, después de confirmar que el uso intensivo de
robots puede liberar a los humanos de los trabajos més pesados y peligrosos, asi como de la
realizacion de tareas monotonas y repetitivas, expresa que en la actualidad el principal
desafio al que nos enfremtamos es “como conseguir la mejor combinacion entre las

destrezas de los humanos y las de los robots”. Esta necesidad, segin este mismo

64 Disponible en https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/tags-
ICT__digitalisation/|_en/type_97?text&sort_by=search_api_relevance&direction=desc
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documento, “ha dado como resultado que los robots cooperativos y los humanos compartan mas
estrechamente un espacio de trabajo comun, y que se hayan desarrollado nuevos métodos y
normas para garantizar la seguridad de la combinaciéon hombre-robot”. Ello llega a su maxima
expresion en el caso de las tecnologias del mejoramiento humano, como los
exoesqueletos o “robots portables”, que “no sélo plantea mayores exigencias de control
de riesgo en la gestion de la salud y seguridad, sino también nuevas dudas de tipo

juridico y ético” (pagina 4).

Por otro lado, en Foresing on new and emerging safety and health risk associated with
digitalisation by 2015, la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo enumera un
elenco muy amplio de riesgos laborales asociados a la revolucion digital. Entre los que
guardan relacion con trabajar con robots, parecen de especial interés los siguientes: i) la
exposicion a dafios fisicos “resultado de la colisién de las maquinas con las personas por el
creciente numero de cobots, poderosos exoesqueletos y vehiculos auténomos en el lugar de
trabajo”; ii) las dificultades en la interaccién entre los humanos y los robots, que pueden hacer
que los humanos no puedan parar de trabajar o descansar por tener que adaptarse a los ritmos
no humanos de actividad de los robots, lo que “podria dar como resultado que los trabajadores
intentaran alcanzar la velocidad y eficiencia del propio robot, que no entiene que los humanos no
pueden trabajar al maximo de eficiencia todo el tiempo”; iii) la necesidad de adaptarse social y
emocionalmente a la inteligencia de los robots, que puede derivar en estrés, ansiedad, depresion
u otro tipo de desajustes emocianales por parte de los trabajadores (paginas 47 a 50).

Al lado de esto riesgos estéan los que guardan mas estrecha relacién con el uso intensivo de
ordenadores y equipamiento informatico. Aqui los més relevantes son: i) problemas de salud
fisica vinculados a la vida sedentaria y la falta de actividad fisica que casi siempre conlleva el
trabajo con ordenadores, lo que puede incrementar el riesgo de accidentes cardiovasculares,
obesidad, derrames cerebrales o diabetes; i) problemas ergondmicos u oftalmoldgicos derivados
no sélo de la continua atencion a pantallas y mala paxis postural, sino de la habitual carencia de
medidas de seguridad cuando los trabajos se realizan fuera de la empresa, sea en el domicilio
del trabajador, sea en cualquier otra lugar publico, donde el muy complejo asegurar los

8  Disponible en hitps://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/foresight-new-and-emerging-
occupational-safety-and-health-risks/view
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estandares de seguridad presentes en el centro de trabajo; iii) lo que habitualmente se
denomina “infoobesidad” o sobrecarga de informacién que debe procesarse, la
hiperconectividad o conexion permanente, la dilucion de los tiempos de vida privada y
vida profesional, la incapacidad para desconectar del trabajo, que generan tecnoestrés®t,
cuando no adiccion a internet, como hoy se estima que sucede a un intervalo de

poblacion de Estados Unidos y Europa que esta entre un 1,5 y un 8% (pégina 49).

En esta misma linea se situan los resultados del Informe ObservaPRL.org sobre el Tecnoestrés
201697, En él se identifican como consecuencias negativas de un uso intensivo de las
tecnologias las siguientes: i) falta de concentracién y atencién; i) problemas de relacién social y
afectiva; iii) tension, fatiga visual; iv) posturas inadecuadas; v) limitan el tiempo dedicado a la
familia, pareja, amigos o deporte; vi) disminucion del rendimiento; vii) adiccién y necesidad de
estar conectado permanentemente; viii) estrés y ansiedad; ix) pérdida de suefio y sus
consecuencias; y X) accidentes laborales (pagina 14). De otro lado, en relacion con las
exigencias que conlleva el uso de las tecnologias en el trabajo: i) un 51,58% de los
encuestados reportan la necesidad de trabajar con mucha informacién y muchos datos (lo que
antes llamamos infoobesidad); ii) un 44,95%, estar pendiente y recordar muchas cosas a la vez;
iii) un 42,53%, prestar mucha atencién y concentracion; iv) un 33,21%, hacer tareas que se
repiten dia a dia; v) un 31,87%, trabajar con plazos muy ajustados; vi) un 30,34% , trabajar mas
tiempo; y vii) un 25,13%, tener mas trabajo del que puede hacer (pagina 16). A estos
probablemente se unen el impacto emocional que puede suponer sentirse
constantemente vigilado/controlado por medio de dispositivos digitales o de
videovigilancia o geolocalizadores, cuya posibilidad de uso ha convertido a la empresa en
una especie de gran hermano, o el desconcierto ante una gestion algoritmica de la propia

8 Salanova Soria, M., “Trabajando con tecnologias y afrontando el tecnoestrés: el rol de las creencias de eficacia”,
Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, Vol. 19, n° 3, 2003, 231, define en tecnoestrés del
siguiente modo: “un estado psicologico negativo relacionado con el uso de TIC o amenaza de su uso en un futuro.
Este estado viene condicionado por la percepcion de un desajuste entre las demandas vy los recursos relacionados
con el uso de las TIC que lleva un alto nivel de activacién psicofisiolégica no placentera y al desarrollo de actitudes
negativas hacia las TIC". Es esta la definicion que se utiliza en la NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e
intervencion psicosocial elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (disponible en
http://lwww.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_730.pdf),
donde se incluye dentro del tecnoestrés la tecnoansiedad, la tecnofatiga y la tecnoadiccion.

67 Disponible en http://observaprl.org/wp-content/uploads/2016/11/Informe-tecnoestres-2016-ObservaPRL.pdf
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prestacion de trabajo.

Grafico 28. Exigencias que conlleva el uso de las tecnologias en el trabajo
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Fuente: elaboracion propia con datos de ObservaPRL.org sobre el Tecnoestrés 2016

Frente a estos riesgos, ya existentes en nuestras relaciones laborales, apenas si esta iniciado un
modelo de prevencién adecuado, mas pensado para detectar y prevenir riesgos profesionales
mas clasicos. Muestra de ello es la Estrategia Espariola de Seguridad y Salud en el Trabajo
2015-2020%8, donde, después de advertir que la tecnologia puede hacer que surjan nuevos
riesgos en el trabajo (“[...] con un amplio horizonte por delante, la Estrategia 2015-2020 debe ser
lo suficientemente flexible para adaptarse a los cambios que se produzcan y prever posibles
riesgos o factores [...] hablamos, entre otros, de riesgos de caracter psicosocial, de riesgos
derivados de las nuevas tecnologias [...]"), la Unica medida concreta que se apunta al respecto
es “estudiar riesgos emergentes, sus causas e impacto en la seguridad y salud de los

trabajadores, en particular los derivados de las tecnologias” (Objetivo 3.6).

Sin embargo, no pude decirse que tengamos un ordenamiento juridico completamente

huérfano de reglas para abordar los desafios que supone la proteccion de la salud en la

8 Disponible en http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/ESTRATEGIA%20SST%2015_20.pdf
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era digital. La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, aun
habiendo sido aprobada en un momento donde el avance tecnolégico no era, desde
luego, el existente en la actualidad, prevé ya reglas especificas en materia de formacién
de los trabajadores y de participacion de su representacion en la gestion de los cambios
tecnolégicos y sus consecuencias sobre la salud de las y los trabajadores. Asi, el articulo
19.1 impone (“el empresario debera garantizar’ dice el articulo) que “cada trabajador reciba una
formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el momento
de su contratacion [...] como cuando [...] se introduzcan nuevas tecnologias [...]". Por otra parte,
el articulo 33.1.a) obliga (“el empresario deberd” es la expresién que utiliza este articulo) a que
se consulte con la representacion de los trabajadores o los propios trabajadores, en caso de no
haberse constituido la misma, “[...] la planificacién y la organizacion del trabajo en la empresa y
la introduccion de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que éstas
pudieran tener para la seguridad y la salud de los trabajadores [...]". Finalmente, el articulo
39.1.a) enumera, entre las competencias del comité de seguridad y salud, la de “[...] participar
en la elaboracion, puesta en préactica y evaluacion de los planes y programas de prevencion de
riesgos de la empresa. A tal efecto, en su seno se debatiran, antes de su puesta en préactica y en
los referente a su incidencia en la prevencion de riesgos [...] los proyectos en materia de

planificacion, organizacion del trabajo e introduccion de nuevas tecnologias [...]".

Quedan, asi, garantizados en nuestra Ley de Prevencion de Riesgos Laborales el derecho a la
formacion de los trabajadores en relacion con las consecuencias que para su salud pueda
implicar el uso de la tecnologia, asi como la participacion de la representacion de los
trabajadores (0 de los propios trabajadores, en caso de no existir representacion) en relacién con
las consecuencias que puedan derivarse para la salud de los mismos de la introduccion de
nuevas tecnologias. Ademas, naturalmente, de los dos deberes elementales que dispone la
Ley y que, pese a no especificar que se trate de riesgos derivados del uso de la
tecnologia, no decaen: i) el primero es el deber que, de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 14, tiene el empresario de “proteccion de los trabajadores frente a los riesgos
laborales”, cualesquiera que sean estos, lo que incluye, por supuesto, los derivados del uso de
la tecnologia; ii) el segundo, expresado en el articulo 16.2.a), es el deber de “realizar una
evaluacion de riesgos”, incluidos también en este caso los riesgos activados como

consecuencia de la revolucion digital.

Un avance con respecto a los mandatos mas genéricos, pero igualmente aplicables, de la Ley
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de Prevencion de Riesgos Laborales, supone la Ley Organica 3/2018, en especial el derecho a
la desconexion. Luego vamos a entrar mas detenidamente en la regulacion que acaba de
hacerse de este derecho, pero ahora nos interesa subrayar que por vez primera en nuestro
ordenamiento juridico se regula un ambito que guarda relacién directa con el trabajo con
equipamientos informaticos. En el punto 3 del articulo 88 de esta Ley, ordena (“el empleador,
previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborara”, dice este articulo) la
elaboracion de una politica empresarial “dirigida a los trabajadores, incluidos los que
ocupen puestos directivos, en la que definiran “[...] las acciones de formacion y de
sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas que
evite el riesgo de fatiga informatica [...]”. Aln es pronto para saber como se realizaran estas
acciones en las empresas de nuestro pais, dado que la Ley Organica 3/2018, apenas lleva 6
meses en vigor, pero es evidente que ya existe un cuerpo normativo de base para la
exploracion de medidas preventivas frente a los riesgos que implica un uso intensivo de

la tecnologia en los lugares de trabajo.

Un dltimo apunte al respecto de esta cuestion. Ademas de los mandatos de origen legal, el
articulo 91 de la Ley Organica 3/2018 abre un espacio para la negociacién colectiva en
materia de prevencion de riesgos laborales vinculados al uso de la tecnologia, dado que
enuncia, con caracter general, que ‘los convenios colectivos podran establecer garantias
adicionales [para] la salvaguarda de derechos digitales en el ambito laboral’. Una llamada a la
negociacion colectiva que puede ser utilizada para incluir en los convenios colectivos i)
“protocolos relacionados con el estrés laboral [que incluyan] el tecnoestrés y programas de
ayuda dirigidos a tabajadores con adiccion a las nuevas tecnologias”; y ii) “planes de formacién
de la empresa [que] contemplen formacion especifica sobre los riesgos a los que se ven
expuestos los trabajadores por el uso de las TIC’s en el trabajo”, tal como recomienda la Guia
Incidencia de las nuevas tecnologias de la informacion y de la comunicacion en la seguridad y
salud de los trabajadores®?, de 2019 (pagina 40).

& Disponible en http://www.ugt.es/sites/default/files/folletotics_web.pdf

93




En materia de desconexion digital, en nuestro anterior informe concluimos que no parecia ser
una prioridad, ni siquiera por parte de los trabajadores de las empresas analizadas™. En el caso
de las tres grandes Empresas objeto de este informe la situacion se repite, pues, como muy
plasticamente afirmé uno de los trabajadores de la Empresa X: “a mi la desconexion me da
igual”. Asi las cosas, por el momento, y a pesar de los grandes titulares y de la propia
regulacion del derecho a la desconexion digital en el articulo 88 la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de Proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales, el
derecho a la desconexion no esta efectivo en la agenda de las empresas, ni siquiera de las

mas grandes.

Cuadro 14. Derecho a la desconexion y sus contradicciones

Una de las propuestas de nuestro anterior informe fue que, aun no estando maduro el debate
sobre la desconexion digital en nuestro pais, al calor de las declaraciones que respecto de él
hacian las y los encuestados, debia procederse a su regulacion. El motivo que nos inducia a
realizar tal consideracion es que habiamos observado una prolongacion/intensificacion
importante del tiempo de trabajo en las empresas del sector de la tecnologia y una propension
elevada a comunicarse con los trabajadores por parte de las direcciones de las
empresas/proyectos fuera de la jornada de trabajo. La férmula que nosotros
considerabamos apropiada para proceder a dicha regulaciéon era la que habia sido
utilizada en el ordenamiento juridico francés, donde, una vez reconocido en derecho a la
desconexion en la ley, se reenviaba a la negociacion colectiva el desarrollo de este

derecho de acuerdo con las peculiaridades de las empresas.

Pues bien, tal parece ser el modelo acogido el articulo 88.2 de la Ley Organica 3/2018,
donde se establece lo siguiente: “las modalidades de ejercicio de este derecho [a la
desconexion] atenderan a la naturaleza y objeto de la relacion laboral, potenciaran el derecho a
la conciliacién de la actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetaran a lo establecido
en la negociacién colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa y los
representantes de los trabajadores” (el subrayado es nuestro). Sin embargo, en el apartado 3

0 Rodriguez Fernandez, M. L. y Pérez Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y
empleo ... op. cit., 57-59.
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de este mismo precepto, en lugar de apelarse a la negociacién colectiva como férmula de
regulacion del derecho a la desconexion, parece hacerse un llamamiento a que la empresa
elabore una politica interna “en la que se definiran las modalidades de ejercicio del derecho a la
desconexion”, con el solo requerimiento de la “audiencia previa a los representantes de los

trabajadores”.

Es claro, por tanto, que legalmente existe un derecho a la desconexion digital de los
trabajadores, pues ello se reconoce de manera palmaria en el apartado 1 del articulo 88
de la Ley Organica 3/2018 (“los trabajadores [...] tendran derecho a la desconexion digital”).
Pero lo que no esta tan claro es la prelacion de fuentes en la determinacion de las
modalidades de ejercicio de este derecho, dado que la remision a la negociacion
colectiva o al acuerdo con las representacion de los trabajadores del apartado 2 del
articulo no se establece como formula prioritaria frente a la elaboracién por parte de la
empresa, previa consulta con la representacion de los trabajadores, de una politica
interna sobre las modalidades de ejercicio del mismo, lo que podria haberse clarificado con la
expresion al uso “en defecto de pacto” (asi se hace, por ejemplo, en el articulo 34.2 del Estatuto
de los Trabajadores con respecto a la distribucion irregular de la jornada). Esta indefinicion
legal nos separa del modelo francés, puesto que alli la inclusién de un nuevo apartado 7° en
el articulo 2242-8 del Cddigo de Trabajo, por obra del articulo 55 de la Ley n° 2016-1088, de 8
de agosto de 201671, dejaba meridianamente claro que la elaboracion de una politica interna por
parte de la empresa Unicamente era la opcion “a défaut d'accord” (en defecto de acuerdo),
expresion que no se utiliza en la interconexion entre los apartados 2 y 3 del articulo 88 de la ley
Organica 3/2018.

Lo anterior no significa que no quepa la negociacién colectiva en relacion con las modalidades
de ejercicio del derecho a la desconexion digital. Antes al contrario, como acabamos de ver, el
apartado 2 del articulo 88 se refiere expresamente a ella. Pero esta negociacion no tendra
prioridad temporal alguna sobre la elaboracién de una politica interna de desconexion digital por

parte de la empresa, de manera que, una vez emitida la misma, ello puede actuar en alguna

" Disponible en

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000032983213&categorieLien=id#JORFARTI000
032983516
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medida como desincentivo de una apertura de negociaciones sobre un tema o materia que ya

cuenta con regulacion.

De otro lado, debe advertirse que las encuestas a las direcciones de recursos humanos y las
representaciones de los trabajadores y trabajadores de las Empresas que estamos analizando
en este informe se hicieron con antelacion a la aprobacion de la Ley Organica 3/2018 y que, por
ello, la pregunta fue sobre su valoracion en relacién con la oportunidad/idoneidad de regular por
ley el derecho a la desconexion y no sobre la valoracion de la regulacion que después ha tenido
este derecho. Es en relacion con la primera cuestion donde, efectivamente, podemos confirmar
que ni las direcciones de recursos humanos ni las representaciones de los trabajadores
de las tres Empresas estudiadas consideraron esencial la regulacion del derecho a la
desconexion digital, de forma que podemos concluir como hicimos en el anterior
informe: no es un tema que se sienta como un problema candente por empresas y

trabajadores.

De hecho, algunos de los argumentos que aparecieron en nuestras entrevistas como
justificacion de que ello sea asi son realmente apreciables. Para uno de los responsables de
recursos humanos de la Empresa X, que es la de mas alto nivel de tecnologia de las tres
estudiadas, la sociedad no esta madura para la desconexion porque -y se cita
textualmente- “nos hemos convertido en la sociedad de las 24 horas”, en el sentido de que
en nuestra vida diaria estamos conectados practicamente de forma constante mediante la
tecnologia via smatphones o tablets. Se ha generado, por ello, una cultura de la
hiperconectividad que hace complejo establecer un mecanismo que, como el derecho a

la desconexion, pretenda acotar la misma.

Por otra parte, los trabajadores de la Empresa X, quizd los mas expuestos de todos los
implicados en este estudio a tener que responder fuera del horario de trabajo los requerimientos
de empresalproyectos/clientes, no terminan de ver las ventajas del derecho a la desconexién.
Para ellos, la demanda fundamental, como se dijo antes, es tener autonomia en la organizacion
de su trabajo y su tiempo de trabajo, de manera que conciben el derecho a la desconexién
como una formula que puede limitar la autonomia que desean. Asi, su apreciaciéon sobre
el derecho a la desconexion depende de que el mismo, que deberia existir para limitar en
alguna medida su continua disposicion a las obligaciones laborales, al mismo tiempo les

permitiera gestionar de forma autonoma su tiempo de trabajo, lo que es, realmente, una
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dificil ecuacion.

No obstante todo lo anterior, hay dos argumentos que parecen abogar por la conveniencia de
una regulacion del derecho a la desconexion, tal como ha hecho la Ley Organica 3/2018. El
primero fue también esgrimido por los responsables de recursos humanos de la Empresa X, en
relacion con como se desenvuelven las empresas que estan el mundo de la tecnologia, donde
globalizacién y tecnologia van de la mano. En su opinion, “una compaiia que presta
servicios 24 horas al dia (porque trabaja en todos los husos horarios y en cualquier parte
del mundo) necesita tener una regulacion que haga que no se deba estar pendiente de lo
que suceda en ella las 24 horas del dia”. Lo que ciertamente hace imprescindible tener
cortapisas como el derecho a la desconexion para no intensificar mas alla de lo
razonable el tiempo de trabajo, aunque su regulacién deba adaptarse a las especificidades de
la prestacion del servicio que realmente existen —y no son retérica vana- en alguna clase de

empresas.

En segundo término estan los datos estadisticos, que siguen siendo persistentes en este
sentido. De acuerdo con los resultados de la Sexta Encuesta Europea de Condiciones de
Trabajo’2, Espana es el pais de la Union Europea donde mayor porcentaje de trabajadores
(dependientes y autonomos) responden que tienen un tiempo menor de 11 horas de
descanso entre el final de una jornada y el inicio de la siguiente (paginas 57 y 58). Ello nos
esta indicando situaciones de intensificacion de jornada que objetivamente parecen demandar
instrumentos de contencion del tiempo de trabajo, como el derecho a la desconexion, para
garantizar el propio derecho al descanso, la salud en el trabajo y una mejor combinacion de la

vida profesional con la vida privada.

En relacion con el teletrabajo, parece que recibe la misma valoracién con independencia del
tamafio de la empresa y eso que, en las grandes empresas, los recursos para poder llevarlo a
efecto son mayores. Asi, si para las pequefias y medianas empresas en nuestro anterior informe

concluimos que el teletrabajo apenas se utilizaba porque las empresas preferia la presencia

2 Disponibles en https://lwww.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1634en.pdf
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fisica de los trabajadores en sus locales a efectos de su control y los trabajadores a efectos de
socializacion y separacion de la vida profesional y familiar (aunque con diferencias en funcién de
la edad’3), estas conclusiones serian extrapolables a la gran empresa, con el afadido de
que, en este caso, los proyectos o programas ideados para su implementacion, en
algunas ocasiones negociados (Empresa Z) y en otras establecidos directamente por la
empresa (Empresas X e Y), parecen actuar mas como un corsé que impide su desarrollo
que como una plataforma que impulse su aplicacion efectiva en la Empresa. De otro lado,
los trabajadores de la Empresa X reconocen abiertamente que tanto la empresa como ellos

mismos son “presentistas’.

Cuadro 15. Fortalezas y debilidades del teletrabajo

En las entrevistas realizadas tanto a los responsables de recursos humanos de Z, X e Y,
como a las representaciones de las y los trabajadores y trabajadores de ellas hay,
efectivamente, una apreciacion, mas que negativa, ambivalente del teletrabajo. Desde un
plano que podriamos llamar intelectual o tedrico, todos los responsables de recursos
humanos reconocen el valor positivo del teletrabajo, fundamentalmente por el ahorro de
costes que supone y también porque piensan que el propio avance de la tecnologia hara
que pueda avanzarse también en la practica de esta modalidad de trabajo. Sin embargo,

los resultados practicos que obtienen con él no van en esta direccion.

En la Empresa Z se ha puesto en marcha un proyecto piloto de teletrabajo acordado con la
representacion de los trabajadores. El numero de tele-trabajadores es reducido, como
corresponde a un proyecto de estas caracteristicas, y estan tasadas las horas en que se debe
tele-trabajar y aquellas en que no debe hacerse, ademas de la comprobacién in situ (en el
domicilio del trabajador) por parte de la representacién de los trabajadores del cumplimiento de
las medidas de prevencion de riesgos laborales. Todo parece muy razonable y apropiado (asi lo
expresa la representacion de los trabajadores de Z); sin embargo, la direccién de recursos
humanos echa en falta que en el desarrollo de este proyecto las y los trabajadores que

3 Rodriguez Fernandez, M. L. y Pérez Prado, D., Economia digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y
empleo ... op. cit., 36 y 37. Los responsables de recursos humanos de la Empresa X sefialan que existen también
diferencias procedentes de edad en cuanto al horario flexible, preferido por los jévenes, pero rechazado por los
mayores, que prefieren contar con horarios mas estables.
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participan en el mismo tengan autonomia en la organizacion del trabajo y del tiempo de
trabajo, que es una caracteristica consustancial, casi genética, del teletrabajo. Por otro
lado, aun valorando positivamente el teletrabajo, la direccion de recursos humanos de Z
se inclina por un teletrabajo parcial y considera contraproducente que ello se haga full
time, dado que, en su opinion, desincentiva la socializacion y la creatividad que nace del

intercambio con los compaiieros de trabajo.

También es ambivalente lo que sucede en la Empresa X. Aqui el plan de puesta en marcha del
teletrabajo no fue acordado con la representacion de los trabajadores y unicamente se puede
tele-trabajar entre un 40 y un 80% del tiempo de trabajo total. Por otra parte, el teletrabajo es
muy positivamente valorado desde el punto de vista del ahorro de costes en infraestructuras
que supone Yy el incremento de la productividad que ha demostrado en experiencias anteriores,
tanto que existe una estrategia de promocion del teletrabajo para un mayor porcentaje de las y
los trabajadores de plantilla. No obstante, el teletrabajo no termina de arraigar. Apenas un 3%
de la plantilla ha solicitado el teletrabajo, cuando por las caracteristicas del propio trabajo
tecnoldgico que se desarrolla en esta Empres las posibilidades de tele-trabajar alcanzarian a la
gran mayoria de los trabajadores de la plantilla. Un dato mas: el 60% de las personas que han
solicitado tele-trabajar son mujeres y lo han hecho por motivos de conciliacion de la vida
profesional y familiar.

Este dato nos alerta de otro de los fendmenos ambivalentes que puede provocar esta
modalidad de trabajo. El hecho de que sea fundamentalmente utilizada por las mujeres
como formula para combinar mejor por su parte sus responsabilidades laborales con sus
responsabilidades familiares. De seguirse este patron en torno al teletrabajo, podria
producirse una nueva segregacion laboral con su avance: las mujeres trabajando desde
sus domicilios para poder combinar las responsabilidades familiares con las
profesionales y los hombres trabajando desde los lugares de trabajo por su menor
propension a la corresponsabilidad en la asuncion de las tareas de cuidado de hijos y
demas familiares (al menos hasta la fecha, y de acuerdo con datos del Instituto de la Mujer?,
mas del 90% de las personas que reducen su jornada o solicitan excedencias para el cuidado

7 Disponibles en http://www.inmujer.gob.es/MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm
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de hijos y demas familiares son mujeres).

La tercera ambivalencia que queremos subrayar procede de la argumentacion de los propios
trabajadores de la Empresa X. Reconocen, como dijimos antes, el “presentismo” y también sus
consecuencias: hace que exista una especie de competencia entre los propios trabajadores por
ver quién trabaja durante mas horas en la empresa, dado que salir antes que los demas puede
ser entendido por la direccion como una falta de interés por el trabajo. Sin embargo, no son
plenamente partidarios del teletrabajo. Primero por las razones de socializacion con los
compaieros y también de conexion/identificacion con el propio trabajo y la propia
empresa en la que se trabaja, razon por la que, de desarrollar teletrabajo, la preferencia
es por hacerlo parcialmente. En segundo término, la percepcion negativa sobre el
teletrabajo esta basada en la intensificacion/prolongacion del tiempo de trabajo que
puede suponer. Una frase de uno de los trabajadores de X puede ilustrar el fenémeno: “el
teletrabajo es engafioso porque al final se trabaja mas”. Esta percepcion de los trabajadores
sobre la intensificacion del tiempo de trabajo que puede suponer el teletrabajo esta, por lo
demas, plenamente documentada en el Informe de Eurofound y la OIT Working anytime, any
where. The effects of the world od the work (paginas 13 a 19).

Pues bien, tal vez sea por las ambivalencias que acabamos de presentar y por la dificultad de
hallar un modelo de teletrabajo que pueda aprovechar las fortalezas (autonomia en la
organizacion del trabajo y del tiempo de trabajo, ahorro de costes, mayor productividad, mejor
combinacion de responsabilidades profesionales y personales) de esta modalidad de trabajo,
evitando las debilidades (aislamiento, intensificacién del tiempo de trabajo, segregacion por
razén de sexo, falta de identificacion con la empresa) de ella, por lo que, a pesar del avance
habido en términos de tecnologia y, por ello, de la posibilidad real de incrementar las tasas de
teletrabajo, ello no parece estar sucediendo, ni en Espania, ni en el resto de la Unién Europea.
De acuerdo con el Informe de Eurofound Living and Working in Europe’s, publicado en
2018, unicamente el 3% de los trabajadores de la Union Europea trabajan regularmente
desde casa, un 5% de ellos trabajan de manera movil regularmente desde diversos
lugares (incluyendo su casa) y un 10% de trabajadores trabajan ocasionalmente desde
varias localizaciones. En Espaiia, situada en la parte media baja de la tabla, el total de las

75 Disponible en https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef _document/ef18007en.pdf
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tres categorias anteriores no alcanza el 15%, con un porcentaje que no supera el 3% de
los trabajadores cuando hablamos de aquellos que trabajan regularmente desde su
domicilio (pagina 64).

Por ultimo, en materia de género y conciliacion, las conclusiones son también bastante
similares a las del primer informe. De una parte, las grandes empresas analizadas se
encuentran también altamente masculinizadas, sin que parezca existir ningun tipo de plan
ni propuesta para una mayor incorporacion de mujeres y, ello, a pesar de que reconocen
que tal incorporacion seria positiva, pues, como afirma la direccion de recursos humanos de la
Empresa Z, "la diversidad genera creatividad e innovacion". De otra, en materia de conciliacion,
aunque se prevén medidas y programas al respecto, lo cierto es que quienes suelen hacer
uso de ellos son mayoritariamente las mujeres. Esto, ademas, parece que estaria afectando
a sus posibilidades de promocion y desarrollo profesional. Tan es asi, que una trabajadora de la
Empresa X afirm¢ abiertamente que no iba a ejercer su maternidad porque le perjudicaba sus
posibilidades de ascenso.

3. CONCLUSIONES

A lo largo de estas paginas hemos intentado aportar, desde el estudio de casos reales, algunas
lineas de tendencia que se observan en las empresas del sector tecnologico y que pueden
ayudarnos a comprender en qué medida habran de transformarse algunas instituciones del
Derecho del Trabajo para hacer frente con éxito a los retos que impone la digitalizacion de la

economia.
AREA TEMATICA 1. Gobernanza

» La digitalizacion esta afectando a todas las empresas, con independencia de su tamafio
y sin importar el tipo de estrategias que cada una ponga en marcha, de acuerdo con sus
caracteristicas y posibilidades.

> Es este motivo el que explica que, probablemente, la gobernanza del cambio sea el area
en la que mayores diferencias se plantean entre PYMES y grandes empresas del sector
tecnoldgico.

> Mientras que las PYMES se quejaban, con caracter general, de que las instituciones no
son flexibles, no se adaptan a las necesidades del sector, de lo que derivaba una huida
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clara del convenio colectivo; en el caso de las grandes empresas, no es que la
valoracion del marco normativo sea diferente, pero si otorgan al convenio colectivo un

papel central en la regulacion de las condiciones de trabajo en el seno de la empresa.

El mayor desapego de la pequefia empresa del sector digital hacia el convenio colectivo
no tendria que ver (0 no solamente) con el hecho de que el sectorial se aleje de sus
intereses particulares, ni si quiera con su pertenencia al ambito tecnoldgico y una peor
regulacién de sus necesidades, por mas que esto pueda también influir, sino que seria
congénito: las empresas pequefias no tienen al convenio colectivo como el eje central
sobre el que pivota la regulacion de las relaciones laborales que se desarrollan en su

seno, lo que si ocurre en las grandes.

Esto deja a la negociacion individual un papel mucho mas reducido con caracter general,
aunque sin dejar de afectar, en lo particular, a algunas actividades o profesiones, entre
las que se destacan los ingenieros.

Al ser el papel de la negociacion individual menos destacado, cobra importancia la
actitud de los diversos agentes implicados en la gestion del cambio disruptivo que la
digitalizacion comporta. A este respecto la conclusion es muy clara: en las tres
empresas el proceso esta siendo liderado por la direccion, mientras que la
representacion de los trabajadores tiene, en el mejor de los casos, un papel seguidista, a
pesar de la importancia que esto tiene para los propios trabajadores y la actitud mas
comprometida de las direcciones federales.

Estos resultados no solamente invitan a una reflexion seria acerca del papel que la
representacion de los trabajadores esta teniendo en torno a la digitalizacién (en lo que
hace a la defensa de los intereses de los trabajadores frente a los cambios disruptivos
que se estan produciendo), sino también en lo que hace a la colaboraciéon de ambas
partes de la relacion laboral en la gestion del cambio, méxime si se tiene en cuenta que
Espafa es el pais de la Unién Europea con peores datos de confianza mutua entre
patronal y representacion de los trabajadores.

De lo anterior se deduce que las empresas espafiolas no estarian sacando todo el
partido posible a las herramientas que podrian utilizar para la gestionar el cambio

tecnoldgico y, en concreto, no estarian empleando o no de una forma eficiente las
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distintas formas de participacion en la empresa como una féormula mas para gestionar el

impacto de la digitalizacion.

AREA TEMATICA 2. Formacion

>

En la narrativa empresarial sobre como afrontar la revolucion tecnologica, la formacion
aparece como el elemento clave para abordar el proceso de transformacion digital de las
empresas Yy para el futuro profesional de los trabajadores.

No existen grandes diferencias entre PYMES y grandes empresas en lo que hace a la
valoracion de la formacion propiciada por el sistema educativo, valorando positivamente
la labor desarrollada por las universidades y el sistema de formacion profesional. En
relacion con la formacion para el empleo también hay coincidencia: la utilidad que
supone la formacion de demanda bonificada para las empresas y la formacion de sus
trabajadores y la escasa utilidad que representa la formacion de oferta de la FUNDAE
para ellas.

La gran mayoria de las grandes empresas de nuestro pais programan formacion para
sus trabajadores. Sin embargo, las pequefias empresas apenas siguen esta practica.
Dato este especialmente preocupante por dos razones: la primera es que son la mayoria
de las empresas de nuestro pais y ocupan a méas de 3 millones de trabajadores; la
segunda es que la necesidad de competencias digitales es mas aguda en ellas. Otro
dato a tener en consideracion es que el numero de asalariados que entran en procesos

de formacién cada afio apenas rebasa el 18% del total de asalariados.

Es un tanto paraddjico que se hable cada vez méas de las necesidades de formacion de
la poblacion trabajadora en materias que guardan relacion con la revolucion tecnoldgica
y que, sin embargo, el peso de la formacidn programada por las empresas en la familia
profesional “Informéatica y Comunicaciones” no crezca sustancialmente, sino que
decrezca, y que, en la actualidad, ni el niumero de participantes en acciones formativas
ni las horas de formacién en dicha familia profesional alcance siquiera el 10% del total
de la formacion bonificada.

Hay una especie de ruptura entre la narrativa empresarial oficial en relacion con la
formacion de los trabajadores, donde este vector se eleva a elemento clave o esencia de

la transicion tecnoldgica, y el peso que realmente ocupa la formacion en las inversiones
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ylo percepciones del mundo empresarial al respecto del avance de la digitalizacion.
Conclusion esta que viene refrendada por los datos Eurostat sobre el porcentaje de
empresas que realizan acciones de formacion para desarrollar/actualizar las
competencias digitales de sus trabajadores. En 2018, Unicamente el 21% de nuestras
empresas lo hicieron, frente al 23% de media de la zona euro, y lejos del 36% de
empresas con formacion digital en Bélgica, el 30% de empresas en Alemania e Irlanda,
el 36% de empresas en Finlandia o el 42% de empresas en Noruega.

A pesar del optimismo inicial de los trabajadores espafioles con respecto a sus
competencias digitales, parece demostrado desde un punto de vista més objetivo que
sera necesario hacer un esfuerzo significativo en formacion digital de nuestra poblacion
trabajadora. De acuerdo con datos Eurostat, un 2% de nuestra poblaciéon no tiene
habilidades digitales generales, un 28% de nuestra poblacion tiene habilidades digitales
generales bajas, el 23% habilidades digitales basicas y el 32% habilidades digitales por
encima de las basicas. Lo que significa que mas de la mitad (el 53%) de nuestra
poblacidn esta en un nivel basico o bajo en materia de competencia digital.

Parece esencial que haya una toma de conciencia de los impactos que puede producir
la revolucién tecnoldgica por parte de las empresas, pero también de los propios
trabajadores y sus representantes para que comiencen a intensificarse los procesos de
formacion necesarios para adecuar a las plantillas a los requerimientos del mundo del
trabajo tecnoldgico. De hecho, el peso relativamente pequefio de la formacion bonificada
en relacion con la familia profesional “Informatica y Comunicaciones” antes detectado
quiza se deba a que todavia hay muchas empresas en las que no hay una conciencia
clara por su parte ni por la parte de los trabajadores y sus representantes sobre el
impacto que puede provocar el avance de la tecnologia.

Pese a la valoracion positiva que se asigna a la educacion universitaria, la grandes
Empresas echan en falta que, junto con la formacién por asi decirlo hard relacionada
con la disciplina o especialidad cursada, la universidad o la formacién profesional no
forme también en competencias transversales o soft skills. Con todo, el principal
problema que se imputa a la universidad y a la formacion profesional es
fundamentalmente que no estan formando suficientes efectivos en STEM. Es muy
pequerio el numero de estudiantes STEM en la universidad, pero es todavia mas exiguo
el numero de estudiantes STEM en los grados de formacion profesional.
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» Tenemos un problema de falta de vocaciones tecnolégicas. En el curso 2017/2018, el
total de estudiantes que emprendieron estudios relacionados con el mundo tecnoldgico
(ingenieria y arquitectura y ciencias) Unicamente representa el 23,4% del total de nuevos
matriculados (79.614). Se ha producido, ademds, un paulatino descenso en el
porcentaje de estudiantes de la rama de ingenieria y arquitectura justamente en el
mismo tiempo en que la carrera tecnologica se estaba acelerando. De un 24,98% del
total del alumnado del curso 2007/2008, los estudiantes de ingenieria y arquitectura han
pasado a ser el 18,01% del total del alumnado del curso 2017/2018.

> Existe una correlacion entre el descenso de mujeres que cursan ingenieria y arquitectura
y el descenso de estudiantes que cursan estos estudios, dado que el porcentaje de
varones ha crecido en el mismo periodo. Asi las cosas, la desigualdad de mujeres y
hombres en el acceso a los estudios vinculados con el mundo tecnoldgico no es
Unicamente un reto en relacion con la igualdad en el mercado de trabajo y la
desaparicion de las actuales brechas de género, sino también un problema en términos
de provision de efectivos suficientes para el propio desarrollo de la economia digital de

nuestro pais.

> La falta de efectivos del sector no se salda con una subida de salarios o el
reconocimiento del valor social de la profesidn, sino con una intensa rotacion de los
trabajadores, lo que puede hacer cada vez menos atractivos los estudios STEM y puede
producir que sean todavia menos las personas que cursen los mismos, agudizando el

problema de falta de efectivos que parecen tener las empresas.

> Existe una valoracion positiva en términos generales de la formacion profesional del
sistema educativo, pero un sentimiento de desajuste entre las especialidades que se
imparten en la misma y las necesidades de las empresas en transformacion digital. De
hecho, los datos sobre el nimero de estudiantes de formaciéon profesional en la familia
de Informatica y Comunicaciones (menos del 16% del alumnado) hacen pensar que las
necesidades de la revolucion tecnolégica aun no han llegado al sistema de formacion

profesional.
AREA TEMATICA 3. Bienestar

> Desde un punto de vista factico, en las actividades mas de tipo industrial o fabril el
tiempo de trabajo si que estd medido, mientras que en otras de caracter tecnoldgico
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basadas en proyectos existe una mayor dependencia de las necesidades del cliente
(que ademas son globales), lo que difumina los limites de la jornada para adaptarla a los

requerimientos del proyecto en cada momento.

Sin embargo, dentro de las grandes empresas se piensa que, en el futuro mas cercano,
va a trabajarse menos horas por un efecto de sustitucion del trabajo humano por la
tecnologia, pero va a exigirse una mayor disponibilidad por parte de los trabajadores. La
hiperconectividad existente en nuestros dias, junto con la globalizacion, hace que
vivamos en una sociedad despierta y activa 24 horas al dia, de manera que se exige una
disponibilidad practicamente permanente para atender las demandas del mercado. De
otro lado, habra también una mezcla entre tiempo profesional y tiempo de vida privada

cada vez mas intensa.

Entre la poblacion trabajadora mas joven, la soberania sobre su tiempo de trabajo
empieza a ser un valor ciertamente relevante. Los jovenes de las grandes empresa
tecnoldgicas consideran el “horario” un concepto desfasado y demandan flexibilidad para
organizar su trabajo y su tiempo de trabajo de manera auténoma. Esta es la conclusion
que ya avanzaba una encuesta realizada entre 300 millennials del sector tecnologico de
nuestro pais y de la que se hacia eco el Observatorio de Recursos Humanos. De
acuerdo con los datos de Millennials in Tech, el 71% de los jovenes trabajadores del
sector tecnologico prefieren horarios flexibles que les permitan organizarse su trabajo y

su tiempo de trabajo de manera autonoma.

Estamos en un tiempo de “taylorismo digital” donde riesgos fisicos mas clasicos puede
desaparecer porque los asuman los robots, pero surgiran riesgos nuevos, especialmente
el estrés de someterse a los ritmos y el dictado de las maquinas. Por otro lado, se
anuncia un incremento claro de riesgos psicosociales. No so6lo por la utilizacion
extensiva de las tecnologias, y lo que ello puede conllevar en términos de aislamiento o
agotamiento de los trabajadores, sino fundamentalmente porque los trabajadores van a
tener como “comparieros de trabajo” a los robots y ello va a suponer un cambio radical
en las practicas de socializacion de la plantilla que tendra incidencia sobre la salud
emocional de los trabajadores.

En Espafia, 3 de cada 5 trabajadores usan ordenadores con fines empresariales, lo que
significa que mas de 60% de los trabajadores utilizan herramientas tecnologicas. A su
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vez el 11% de las empresas utilizaron robots, la mayoria (el 75,5% de las empresas que
utilizan robots) robots industriales. En la industria el porcentaje de empresas que utilizan
robots se eleva hasta el 24,1%. Ello es fuente de nuevos riesgos en el trabajo, entre
ellos lo que habitualmente se denomina “infoobesidad” o sobrecarga de informacion que
debe procesarse, la hiperconectividad o conexion permanente, la dilucion de los tiempos
de vida privada y vida profesional, la incapacidad para desconectar del trabajo, que
generan tecnoestrés, cuando no adiccion a internet, como hoy se estima que sucede a

un intervalo de poblacién de Estados Unidos y Europa que esta entre un 1,5y un 8%.

No pude decirse que tengamos un ordenamiento juridico completamente huérfano de
reglas para abordar los desafios que supone la proteccion de la salud en la era digital.
La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, aun habiendo
sido aprobada en un momento donde el avance tecnoldgico no era, desde luego, el
existente en la actualidad, prevé ya reglas especificas en materia de formacion de los
trabajadores y de participacion de su representacion en la gestion de los cambios
tecnoldgicos y sus consecuencias sobre la salud de las y los trabajadores.

Un avance con respecto a los mandatos mas genéricos de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, supone la Ley Organica 3/2018, donde se ordena a las empresas la
elaboracion de una politica empresarial “dirigida a los trabajadores, incluidos los que
ocupen puestos directivos, en la que definiran “[...] las acciones de formacion y de
sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnolégicas
que evite el riesgo de fatiga informatica [...]". Asi, es evidente que ya existe un cuerpo
normativo de base para la exploracion de medidas preventivas frente a los riesgos que
implica un uso intensivo de la tecnologia en los lugares de trabajo.

A pesar de los grandes titulares y de la propia regulacion del derecho a la desconexion
digital en el articulo 88 la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de
datos personales y garantia de los derechos digitales, el derecho a la desconexion no
estd efectivo en la agenda de las empresas, ni siquiera de las mas grandes. Ni las
direcciones de recursos humanos ni las representaciones de los trabajadores de las tres
Empresas estudiadas consideraron esencial la regulacion del derecho a la desconexion
digital, de forma que podemos concluir como hicimos en el anterior informe: no es un

tema que se sienta como un problema candente por empresas y trabajadores.
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Sin embargo, las compafiias que prestan servicios 24 horas al dia (porque trabaja en
todos los husos horarios y en cualquier parte del mundo) necesita tener una regulacion
que haga que no se deba estar pendiente de lo que suceda en ellas las 24 horas del dia.
Lo que ciertamente hace imprescindible tener cortapisas como el derecho a la

desconexion para no intensificar mas alla de lo razonable el tiempo de trabajo.

En las entrevistas realizadas tanto a los responsables de recursos humanos como a las
representaciones de las y los trabajadores y trabajadores de ellas hay una apreciacion,
mas que negativa, ambivalente del teletrabajo. Desde un plano que podriamos llamar
intelectual o teorico, todos los responsables de recursos humanos reconocen el valor
positivo del teletrabajo, fundamentalmente por el ahorro de costes que supone y también
porque piensan que el propio avance de la tecnologia hara que pueda avanzarse
también en la practica de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, los resultados

practicos que obtienen con él no van en esta direccion.

De las entrevistas realizadas en relacion con el teletrabajo se deriva que el teletrabajo es
fundamentalmente utilizado por las mujeres de las plantillas como formula para combinar
mejor sus responsabilidades laborales con sus responsabilidades familiares. De
seguirse este patron en torno al teletrabajo, podria producirse una nueva segregacion
laboral con su avance: las mujeres trabajando desde sus domicilios para poder combinar
las responsabilidades familiares con las profesionales y los hombres trabajando desde
los lugares de trabajo por su menor propension a la corresponsabilidad en la asuncion
de las tareas de cuidado de hijos y demas familiares.

Los trabajadores entrevistados no son plenamente partidarios del teletrabajo. Primero
por razones de socializacion con los compafieros y también de conexién/identificacion
con el propio trabajo y la propia empresa en la que se trabaja, razon por la que, de
desarrollar teletrabajo, la preferencia es por hacerlo parcialmente. En segundo término,
la  percepcion negativa sobre el teletrabajo estd basada en Ia
intensificacidn/prolongacion del tiempo de trabajo que puede suponer.

Las grandes empresas analizadas se encuentran altamente masculinizadas, sin que
parezca existir ningun tipo de plan ni propuesta para una mayor incorporacion de
mujeres. Aunque se prevén medidas y programas de conciliacion de la vida familiar y

profesional, lo cierto es que quienes suelen hacer uso de ellos son mayoritariamente las
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mujeres, lo que puede afectar negativamente a sus posibilidades de promocion y
desarrollo profesional.
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ANEXO lIl. CUESTIONARIO

Preguntas para la direccion de recursos

humanos.

A. PREGUNTAS SOBRE TIEMPO Y
LUGAR DE TRABAJO.

En su empresa, ¢considera que se trabajar
muchas horas, las adecuadas o menos de las
que se deberian?

En los préximos afios, ;cree que se tendran

que trabajar mas o menos horas?

¢Cuentan con algun tipo de turno de trabaje
especial, como el 24-77

¢ En qué medida considera que los horarios de
entrada y salida o la jornada flexibles
repercuten en la competitividad de Ila

empresa?

¢ Su empresa aplica medidas relacionadas con

el teletrabajo?

¢En qué medida considera que el teletrabaje
se adapta a las necesidades futuras de la

empresa?

¢ Cudl cree que sera la evolucion futura del

teletrabajo en su empresa y sector?

;Considera que el “presentismo” es un

problema en su empresa o sector?

¢ Consideraria adecuada la incorporacion de

algun tipo de medida relativa a la

“desconexion” fuera del horario de trabajo?

Preguntas para la representacion de los

trabajadores.

A. PREGUNTAS SOBRE TIEMPO Y
LUGAR DE TRABAJO.

En su empresa, ¢considera que se trabajan
muchas horas, las adecuadas o menos de las
que se deberian?

En los préximos afios, ¢cree que se tendran

que trabajar mas o menos horas?

¢Cuentan con algun tipo de turno de trabajo
especial, como el 24-77

¢ En qué medida considera que los horarios de
entrada y salida o la jornada flexibles
repercuten en unas mejores condiciones de

trabajo? ¢ se promueven?

¢ Su empresa aplica medidas relacionadas con
el teletrabajo?

¢ Considera que el teletrabajo es beneficioso o

perjudicial para los trabajadores?

¢ Cudl cree que sera la evolucion futura del

teletrabajo en su empresa y sector?

;Considera que el “presentismo” es un

problema en su empresa o sector?

¢ Consideraria adecuada la incorporacion de

algun tipo de medida relativa a la

“desconexion” fuera del horario de trabajo?
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Preguntas para la direccion de recurso€.

humanos.

B. PREGUNTAS SOBRE FORMACION Y
RETENCION DEL TALENTO

¢ Qué competencias son las que mas se

aprecian en la actualidad y cuales cree que

seran necesarias en los proximos afos?

iCree que la formacién que reciben los
trabajadores es la adecuada para garantizar la
competitividad de la empresa?

¢En qué medida decide la empresa la

formacion que reciben los trabajadores?

¢ Considera relevante su participacion?

¢Qué via considera mas eficiente: que la
propia empresa imparta la formacion o utilizar

servicios de formacion externos?

¢ Cree que la Administracion debe incentivar la
formacion en las empresas? ;En qué medida
¢

cree que lo hace?

;Cree que la educacion universitaria o la
formacion profesional se adectan a los
requerimientos en materia de formaciéon que

necesitan las empresas?

¢,En qué medida cree que la retencion del

talento es un problema para su empresa?

;Tiene su empresa implantado o se ha
planteado implantar algun pacto de no
competencia post-contractual? En su caso,

i es efectivo?

Preguntas para la representacion de los
trabajadores.

B. PREGUNTAS SOBRE FORMACION Y
RETENCION DEL TALENTO

¢ Qué competencias son las que mas se
aprecian en la actualidad y cuales cree que

seran necesarias en los proximos afos?

¢Es la formacion permanente una de las
demandas los trabajadores? ;Por qué? ;En
qué medida cree que es importante?

iSe incentiva la participacién de los

trabajadores en la configuracién de la

formacion? ¢ cémo y en qué medida?

¢ Qué via considera mas eficiente: que la
propia empresa imparta la formacion o utilizar

servicios de formacion externos?

;Cree que la Admon. debe incentivar la
formacion de los trabajadores? ;En qué
medida cree que lo hace?

;Cree que la educacion universitaria o la
formacion profesional se adectan a los
requerimientos en materia de formacion que

necesitan las empresas?

¢En qué medida cree que los trabajadores

estan dispuestos a cambiar de empresa?

i Tiene su empresa implantado o se ha
planteado implantar algun pacto de no
competencia post-contractual? En su caso,

i es efectivo?
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Preguntas para la direccion de recursod.

humanos.

C. PREGUNTAS SOBRE RIESGOS

LABORALES Y DIGITALIZACION i
¢Han introducido alguna modificacion en sus
programas de prevencion de riesgos en los

ultimos afnos? ; En qué sentido?
¢

¢En qué medida cree que la digitalizacion

implica nuevos riesgos para el trabajo?

de estrés

(tecnoestrés) més elevados en aquellas tareas

iHan  detectado  cuadros

més conectadas con la transformacion digital?

¢ Han establecido alguna medida de seguridad
adicional 0 novedosa derivada de la presencia
de robots y equipos automatizados?

¢ Qué tipo de medidas preventivas aplican en
supuestos de teletrabajo?

de los

la configuracion de las

iSe incentiva la participacion
trabajadores en
medidas de prevencion? ;cémo y en qué

medida?

¢En qué medida emplean herramientas
digitales para la prevencion de riesgos en la

empresa?

Preguntas para la representacion de los
trabajadores.

C. PREGUNTAS SOBRE RIESGOS
LABORALES Y DIGITALIZACION

¢Han introducido alguna modificacion en sus
programas de prevencion de riesgos en los
ultimos afos? ¢ En qué sentido?

¢En qué medida cree que la digitalizacion

implica nuevos riesgos para el trabajo?

de
(tecnoestrés) méas elevados en aquellas tareas

iHan  detectado  cuadros estrés

més conectadas con la transformacion digital?

¢ Han establecido alguna medida de seguridad
adicional 0 novedosa derivada de la presencia
de robots y equipos automatizados?

¢ Qué tipo de medidas preventivas aplican en
supuestos de teletrabajo?

de
la configuracion de las

iSe incentiva la participacion los
trabajadores en
medidas de prevencion? ;cémo y en qué

medida?

¢En qué medida emplean herramientas
digitales para la prevencion de riesgos en la

empresa?
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Preguntas para la direccion de recursos

humanos.
D. Condiciones salariales

En relacion a las formulas de salario flexible,
Su empresa necesitaria:  jampliarlas,

reducirlas o no modificarlas?

¢Qué tipo de variables considera que se
tendrian que tener en cuenta para cuantificar

la retribucion?

iCree que el salario esta vinculado a la

productividad en su empresa?

En relacion a las férmulas de remuneracién
por objetivos, cree que su empresa
necesitaria: ¢ampliarlas, reducirlas o no

modificarlas?

En relacién a las férmulas de evaluacion del
desempefio, considera que su empresa
necesitaria: ¢ampliarlas, reducirlas o no

modificarlas?

;Cree que resultaria positvo que los
trabajadores conocieran el salario que

perciben sus comparieros?

¢ En qué medida emplea su empresa el salario
como un mecanismo de atraccion o retencion

del talento?

iCree que la empresa sufre o sufrira
competencia de otras empresas en relacion
con la contratacion de trabajadores por pagar

mejores salarios?
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Preguntas para la representacion de los
trabajadores.

D. Condiciones salariales

En relacion a las formulas de salario flexible,
los trabajadores apostarian por: ;ampliarlas,

reducirlas o no modificarlas?

¢Qué tipo de variables considera que se
tendrian que tener en cuenta para cuantificar

la retribucion?

iCree que el salario esta vinculado a la

productividad en su empresa?

En relacion a las férmulas de remuneracién
por objetivos, los trabajadores apostarian por:

;ampliarlas, reducirlas o no modificarlas?

En relacion a las formulas de evaluacion del
desempefio, los trabajadores apostarian por:

;ampliarlas, reducirlas o no modificarlas?

;Cree que resultaria positvo que los
trabajadores conocieran el salario que

perciben sus comparieros?

¢, ¢En qué medida considera que los salarios
resultan  suficientes  para  cubrir  las

necesidades de los trabajadores?

;Sufre la empresa competencia de otras
empresas en relacion con la contratacion de

trabajadores por pagar mejores salarios?
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Preguntas para la direccion de recursos
humanos.

E. Preguntas sobre tutela colectiva.

¢ En qué medida encuentra adecuado el marce
laboral actual en relacién a las necesidades

actuales de la empresa? ¢y las futuras?

¢ Cual de las siguientes opciones cree que se
adapta mejor a las necesidades futuras de la
empresa: contrato de trabajo, trabajador
autonomo o TRADE?

¢Resulta frecuente la negociacion individuat
de condiciones de trabajo en la empresa?

En relacién a lo anterior, jla considera mas;
menos Util o complementaria a la negociacion

con la representacion de los trabajadores?

¢(En qué considera que la negociacion
colectiva puede ser una herramienta util para
adaptar a la empresa a los retos de la
digitalizacion?

En relacion con lo anterior, jqué instrumente
considera mas util: convenio colectivo de

sector, convenio de empresa o0 acuerdo de
empresa?

Preguntas para la representacion de los
trabajadores.

E. Preguntas sobre tutela colectiva.

¢En qué medida cree que el marco laboral
actual asegura unas adecuadas condiciones
de trabajo? ;Cree que puede resultar dtil ante

los retos futuros?

En relacion al trabajo auténomo, ;considera
que constituye un riesgo para las condiciones
laborales de la plantilla en los proximos afios?

¢ Resulta frecuente la negociacion individual

de condiciones de trabajo en la empresa?

En relacién a lo anterior, jla considera mas,
menos Util o complementaria a la negociacion

con la representacion de los trabajadores?

¢(En qué considera que la negociacion
colectiva puede ser una herramienta util para
garantizar los derechos de los trabajadores
ante los retos del sector?

En relacion con lo anterior, ;qué instrumento
considera mas util: convenio colectivo de
sector, convenio de empresa 0 acuerdo de

empresa?
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