
 

 

  

DIGITALIZACIÓN	Y	
GRAN	EMPRESA	
II	INFORME	SOBRE	EL	IMPACTO		
DE	LA	DIGITALIZACIÓN	EN	LAS	
CONDICIONES	DE	TRABAJO	Y	
EMPLEO	

2019	



 

 

DIGITALIZACIÓN Y GRAN EMPRESA: II INFORME 
SOBRE EL IMPACTO DE LA DIGITALIZACIÓN EN LAS 

CONDICIONES DE TRABAJO Y EMPLEO 

 

DIGITALIZATION AND LARGE COMPANIES: SECOND 
REPORT ON THE IMPACT OF DIGITALIZATION ON 

WORKING AND EMPLOYMENT CONDITIONS.  

 

Informe realizado a instancias de la Fundación para el Diálogo Social por:  

María Luz Rodríguez Fernández, Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad 

Social en la Universidad de Castilla-La Mancha, MariaLuz.Rodriguez@uclm.es, 

http://orcid.org/0000-0002-0404-0275  

Daniel Pérez del Prado, Profesor Acreditado Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad 

Social en la Universidad Carlos III de Madrid, daniel.perez.delprado@uc3m.es, 

http://orcid.org/0000-0001-7106-6769  

© Fundación para el Diálogo Social 

©  María Luz Rodríguez Fernández 

©  Daniel Pérez del Prado 

ISBN: 978-84-09-13163-1 

Fecha de cierre: mayo 2019. 



 

 

Esta publicación es un documento de trabajo de la Fundación para el Diálogo Social. Las 

opiniones expresadas en él son responsabilidad exclusiva de los autores y no representan 

necesariamente la posición oficial del Fundación. 

This publication is a Fundación para el Diálogo Social’s working document. The opinions 

expressed in this document are the sole responsibility of the authors and do not necessarily 

represent the official position of the Foundation. 

  



 

 

 



 

 

ÍNDICE 

 

RESUMEN	EJECUTIVO	...............................................................................................................	7	

1.	 Introducción:	Objeto,	Premisas	Iniciales	y	Metodología	..................................	18	

2.	 El	Impacto	de	la	Digitalización	en	las	Grandes	Empresas	...............................	21	

Área	Temática	1.	Gobernanza	..................................................................................................	33	

Área	Temática	2.	Formación	....................................................................................................	43	

Área	Temática	3.	Bienestar	......................................................................................................	79	

3.	 Conclusiones	.................................................................................................................	101	

Anexo	I.	Bibliografía	............................................................................................................	110	

Anexo	II.	Índice	de	Cuadros,	Gráficos	y	Tablas	..........................................................	114	

Anexo	III.	Cuestionario	.......................................................................................................	117	

A.	 Preguntas	sobre	tiempo	y	lugar	de	trabajo.	...........................................................	117	

A.	 Preguntas	sobre	tiempo	y	lugar	de	trabajo.	...........................................................	117	

B.	 Preguntas	sobre	formación	y	retención	del	talento	............................................	118	

B.	 Preguntas	sobre	formación	y	retención	del	talento	............................................	118	

C.	 Preguntas	sobre	riesgos	laborales	y	digitalización	.............................................	120	

C.	 Preguntas	sobre	riesgos	laborales	y	digitalización	.............................................	120	

 

 



 

 



7 

 

RESUMEN EJECUTIVO 

 

Somos un país, no de 
PYMES, sino de pequeñas 
y muy pequeñas 
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 
facturación y del volumen 
de empleo. 

 

 

España, aunque parte de 
una situación menos 
aventajada, podría 
situarse en el grupo de 
pocas empresas grandes, 
pero de importancia en 
materia de facturación y 
empleo. 

 

El tejido empresarial español se encuentra sesgado hacia las 

pequeñas empresas. Somos fundamentalmente un país, no 
de PYMES, sino de pequeñas (o muy pequeñas) empresas, 
y lo somos, no porque sean mayoría, cuestión que ocurre 
en todos los países, sino porque su peso relativo en el 
conjunto de nuestro tejido productivo es mayor.  

Esta es una cuestión no menor pues, según diversos 
estudios, las grandes empresas suelen aprovechar mejor 
las economías de escala, tienen más facilidad para 
realizar inversiones, resisten mejor la competencia y los 
envites de las crisis económicas, propician unas 
condiciones de trabajo más estables y de más calidad, 
etc. 

Comparativamente, la tendencia general es que, a mayor 
peso de las grandes empresas, mayor facturación y 
trabajadores contratados. No obstante, puede observarse 

un doble patrón de funcionamiento. De una parte, aquellos 
países en cuyas economías las grandes empresas 
ocupan un papel destacado, de tal suerte que facturación 
y contratación son también relativamente más 
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 económico. 

España, aunque parte de una situación menos 
aventajada, podría situarse en este segundo grupo, con 
el que, en el mejor de los casos, tendería a converger.



 

 

 

Si trasladamos estos resultados al contexto de la 
digitalización, cabría pensar que nuestro país se 
encuentra en una situación 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 disrupción tecnológica implica.  

Sin embargo, algunos estudios recientes han encontrado 

resultados ciertamente interesantes que ponen en tela de 

juicio esta asunción preliminar o que, al menos, la cuestión 

varía en función de qué ámbitos y qué tecnologías.  Así, los 

datos evidencian que las empresas más pequeñas 
muestran una mayor probabilidad de adopción de 
tecnologías digitales que las grandes. 

A pesar de ello, este resultado general debe ser tomado 
con precaución, pues cuando se va al detalle, puede 
observarse como para las distintas tecnologías el tamaño 
de la empresa sí importa, teniendo mejores posiciones las 

grandes empresas precisamente en aquellas que requieren 

mayor inversión, mayor capital humano, etc. Tal es el caso de 

los servicios de telecomunicaciones, la robótica o el internet 

de las cosas. 

En todo caso, lo que más interesa desatacar aquí es que, 
en la evaluación que se hace de nuestro país, no se 
observa que el predominio de la pequeña empresa pueda 
resultar un obstáculo en el proceso de digitalización. De 

hecho, España no solamente es uno de los países con mayor 

conocimiento digital, sino de los que más avanza en los 
distintos indicadores que pretenden medir el grado de 
adaptación a la digitalización.  

Si trasladamos estos 
resultados al contexto 

de digitalización cabría 
pensar que España se 

encuentra en desventaja. 

 

 
Algunos estudios 

evidencian que las 
empresas más pequeñas 

muestran una mayor 
probabilidad de 

adopción de tecnologías 
digitales que las 

grandes… 
 

 
… aunque los resultados 

varían en función de la 
tecnología de que se 

trate. 

 

 

 

En todo caso, no parece 
que la estructura 

empresarial española 
sea un factor decisivo en 

el proceso de 
digitalización. 
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De ser esto así, cada 
empresa, en función de 
su tamaño, se estaría 
adaptando a la 
digitalización de un 
modo diferente… 

 

…lo que implica 
contrastar si la 
digitalización está 
produciendo efectos 
diferentes en las 
condiciones de trabajo 
en función del tamaño. 
 

 

 

 

 

Para alcanzar este 
objetivo, nos hemos 
centrado en las 
instituciones que 
tuvieron mayor 
importancia en el 
informe anterior y las 
hemos agrupado en tres 
áreas temáticas: 
gobernanza, formación y 
bienestar. 

 

De ser esto así, la digitalización estaría afectando a todas 
las empresas, con independencia de su tamaño y sin 
importar el tipo de estrategias que cada una ponga en 
marcha, de acuerdo con sus características y 
posibilidades.  

Y de ahí la importancia de contrastar la hipótesis central del 

presente informe: ¿la digitalización puede producir efectos 
disruptivos diferentes en las condiciones de trabajo en 
función del tamaño de la empresa?  

A este respecto, a pesar de que hemos mantenido las áreas 
o instituciones seleccionadas en el informe anterior (y 

que coincidían con las perfiladas en el Green Paper Work 4.0 

, la Digital Single Market Strategy  y la Estrategia española de 

ciencia y tecnología y de innovación 2013-2020 ), nos hemos 
centrado en aquellas en que las conclusiones fueron de 
mayor importancia, agrupándolas en tres áreas 
temáticas:  

En primer lugar, la gobernanza, esto es, el modo en que los 

actores implicados (directores de recursos humanos, 

representación de los trabajadores y los trabajadores 

propiamente dichos) actúan ante la digitalización. 

En segundo lugar, la formación, puesto que ocupa un lugar 

destacado en la bibliografía y jugó un papel significativo en el 

informe anterior. 

Por último, 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 prevención de riesgos, 

la materia de conciliación o las cuestiones concernientes a la 

remuneración y el tiempo de trabajo. 
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Probablemente la gobernanza del cambio sea el área en 
la que mayores diferencias se plantean entre PYMES y 
grandes empresas del sector tecnológico. Así, mientras 

que las PYMES se quejaban, con carácter 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 valoración del marco normativo 
sea diferente, pero sí otorgan al convenio colectivo un 
papel central en la regulación de las condiciones de 
trabajo en el seno de la empresa. 

Esta “foto fija” estaría perfectamente alineada con la 
descripción que tanto la literatura como los datos hacen 
de la negociación colectiva en la gran empresa. 

Por lo que hace a la primera, se describe la negociación 

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 
situación. 

Por lo que hace a los segundos, éstos muestran muy 
elocuentemente la mayor importancia que el convenio 
colectivo tiene en la gran empresa en comparación con 
las PYMEs. A pesar de que son estas últimas las principales 

empleadoras en nuestro país, 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 

negociación colectiva y 
la representación de los 

trabajadores son la pieza 
clave para la 

canalización de las 
demandas y conflictos y 

la regulación de las 
condiciones de trabajo. 

 

 

 

Este resultado es 
plenamente coherente 

con la descripción 
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 ámbito infrasectorial. 
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El resultado final es un 
papel distinto del 
convenio según el 
tamaño de la empresa. 

Así, frente al desapego 
congénito de la pequeña 
empresa… 

 

 

 

 

 

 

…en la gran empresa el 
convenio es central, 
aunque lo consideren 
rígido y recurran 
también a la negociación 
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 múltiples los motivos que explican esta situación, 

lo cierto es que se observa un distinto papel del convenio 

colectivo en función del tamaño de la empresa.  

Así, el mayor desapego de la pequeña empresa del sector 
digital hacia el convenio colectivo no tendría 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 ámbito tecnológico y una peor regulación de sus 
necesidades, por más que esto pueda también influir, 
sino que sería congénito: las empresas pequeñas no 
tienen al convenio colectivo como el eje central sobre el 
que pivota la regulación de las relaciones laborales que 
se desarrollan en su seno.. 

Esta situación contrasta con la de la gran empresa que coloca 

al convenio colectivo como pieza central del sistema de 

relaciones laborales y la regulación de las condiciones de 

trabajo (a pesar de que coincidan con las pequeñas en el 

hecho de considerarlo un instrumento rígido -especialmente 
en el caso de los directores de recursos humanos-), sin 
perjuicio de que también otorgue a la negociación 
individual un cierto papel, aunque variable dependiendo 
del tipo de actividad y profesión. 

Al ser el papel de la negociación individual menos 
destacado, cobra importancia la actitud de los diversos 
agentes implicados en la gestión del cambio disruptivo 
que la digitalización comporta. A este respecto la 

conclusión es muy clara: en las tres empresas el proceso 
está siendo liderado por la dirección, mientras que la 
representación de los trabajadores tiene, en el mejor de 
los casos, un papel seguidista.
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Estos resultados no solamente invitan a una reflexión 
seria acerca del papel que la representación de los 
trabajadores está teniendo en torno a la digitalización (en 

lo que hace a la defensa de los intereses de los trabajadores 

frente a los cambios disruptivos que se están produciendo), 

sino también en lo que hace a la colaboración de ambas 
partes de la relación laboral en la gestión del cambio, 

máxime si se tiene en cuenta que España es el país de la 

Unión Europea con peores datos de confianza mutua entre 

patronal y representación de los trabajadores.  

Aunque nuestros hallazgos coinciden con los de la literatura, 

ponen de manifiesto que las empresas españolas no 
estarían sacando todo el partido posible a las 
herramientas que podrían utilizar para la gestionar el 
cambio tecnológico. Dicho de otra forma, no estarían 

empleando o no de una forma eficiente las distintas formas de 

participación en la empresa como una fórmula más para 

gestionar el impacto de la digitalización. 

De ahí que, sobre la gobernanza de la digitalización 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 participación en la que los 
trabajadores y su representación tengan un papel más 
destacado en la toma de decisiones (se trataría de avanzar 

más hacia la izquierda en el Gráfico 12). De otra, por lo que 
hace a la representación 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 digitalización en la misma.  

Estos resultados 
sugieren un cambio 

drástico tanto del papel 
de la RLT, como de la 

relación con la empresa 
en la gestión del 

cambio... 
 

 

 

 
…pues las empresas 

españolas no estarían 
sacando todo el partido 

posible a las 
herramientas que 

podrían utilizar para la 
gestionar el cambio 

tecnológico. 
 

 

 
De ahí la importancia de 

avanzar hacia nuevas 
fórmulas de 

participación… 

 

 
… reforzar la confianza 

mutua en torno a la toma 
de decisiones en la 

empresa. 
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Por lo que hace a la 
formación, ésta juega un 
papel tan esencial para 
el futuro de la gran 
empresa como el que 
vimos en las pequeñas. 

 

Tampoco existen 
grandes diferencias en 
la valoración del sistema 
educativo… 

…y del sistema de 
formación profesional 
para el empleo. 

 

En lo que sí difieren es 
en el papel destacado 
que la formación interna 
tiene en la gran 
empresa... 

 

…si bien, 
paradójicamente, el peso 
que tiene la formación 
tecnológica es 
relativamente reducido. 

En lo que hace a la formación, nos encontramos con un 

punto en común con en el primer informe que es ciertamente 

clave: la formación es un elemento esencial para el 
desarrollo y viabilidad de la empresa, para el futuro 
profesional de los trabajadores y, además, constituye la 
pieza esencial de adaptación al proceso de  
transformación digital.  

Tampoco existen grandes diferencias entre PYMES y 
grandes empresas en lo que hace a la valoración de la 
formación propiciada por el sistema educativo, valorando 

positivamente la labor desarrollada por las universidades y el 

sistema de formación profesional. En relación con la 
formación para el empleo también hay coincidencia: la 
utilidad que supone la formación de demanda bonificada 
para las empresas y la formación de sus trabajadores y la 

escasa utilidad que representa la formación de oferta de la 

FUNDAE para ellas. 

En lo que sí existen diferencias es en la formación propiciada 

en el seno de la propia empresa. La gran mayoría de las 
grandes empresas de nuestro país programan formación 
para sus trabajadores, situación que contrasta con la de las 

pequeñas empresas que apenas siguen esta práctica. 

Ahora bien, dicho esto, se observa también una especie de 
ruptura entre la narrativa empresarial oficial en relación 
con la formación de los trabajadores, donde este vector 
se eleva a elemento clave o esencia de la transición 
tecnológica, y el peso que realmente ocupa la formación 
en las inversiones y/o percepciones del mundo 
empresarial al respecto del avance de la digitalización. 
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Pero la toma de conciencia de lo que la digitalización 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 más objetivo que 
será necesario hacer un esfuerzo significativo en 
formación digital de nuestra población trabajadora. 

En este sentido, resulta esencial que haya una toma de 
conciencia de los impactos que puede producir la 
revolución tecnológica por parte de las empresas, pero 

también de los propios trabajadores y sus representantes 

para que comiencen a intensificarse los procesos de 

formación necesarios para adecuar a las plantillas a los 

requerimientos del mundo del trabajo tecnológico. 

Al margen de la empresa, pese a la valoración positiva que se 

asigna a la educación universitaria, la grandes empresas 

echan en falta que, junto con la formación generalista, la 

universidad o la formación profesional no formen también en 
competencias transversales o soft skills. Con todo, el 
principal problema que se les imputa es 
fundamentalmente que no están formando suficientes 
efectivos en STEM. 

Así las cosas, la desigualdad de mujeres y hombres en el 

acceso a los estudios vinculados con el mundo tecnológico no 

es únicamente un reto en relación con la igualdad en el 

mercado de trabajo, sino también un problema en términos 
de provisión de efectivos suficientes para el propio 

desarrollo de la economía digital de nuestro país. En un 

sentido similar, la mejora de las condiciones de trabajo en 
el sector también podría propiciar un efecto atracción del 
talento. 

Pero la toma de 
conciencia de lo que la 

digitalización implica es 
también cuestión 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 educación y 
la formación profesional 
proveen buenos perfiles 

generalistas… 

…aunque fallan en las 
competencias 

transversales y en el 
número de efectivos. 

…de ahí la necesidad de 
incorporar más mujeres 

y de mejorar las 
condiciones de trabajo 
para que atraigan más 

talento. 
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En el ámbito del bienestar, el tiempo de trabajo será 

probablemente una de las principales parcelas afectadas, lo 

que tendrá consecuencias más allá de sus estrictos límites 

para incidir en otras condiciones de trabajo. Dicho de otra 

forma, el primero y principal impacto de la digitalización 
en las condiciones de trabajo en la gran empresa se está 
produciendo vía tiempo de trabajo. 

A este respecto, una de las principales conclusiones es 
que en actividades de tipo industrial o fabril el tiempo de 
trabajo sí que está medido, mientras que en otras 
basadas en proyectos existe una mayor dependencia de 
las necesidades del cliente (que además son globales), lo 
que difumina los límites de la jornada para adaptarla a los 
requerimientos del proyecto en cada momento.  

Al margen de la actividad, con carácter general, dentro de 
las grandes empresas se piensa que, en el futuro más 
cercano, va a trabajarse menos horas por un efecto de 

sustitución del trabajo humano por la tecnología, pero va a 
exigirse una mayor disponibilidad por parte de los 

trabajadores. 

Esto abre la puerta a lo que podríamos denominar 
“taylorismo digital”, frente al cual, generacionalmente, los 

trabajadores no reaccionarían por igual. Entre la población 
trabajadora más joven, la soberanía sobre su tiempo de 
trabajo empieza a ser un valor ciertamente relevante. Los 

jóvenes de las grandes empresa tecnológicas consideran el 

“horario” un concepto desfasado y demandan flexibilidad para 

organizar su trabajo y su tiempo de trabajo de manera 

autónoma. 

 

En el ámbito del 
bienestar,  el tiempo de 

trabajo será 
probablemente una de 

las parcelas más 
afectadas por la 
digitalización... 

 

… de manera dispar 
según el tipo de 

actividad o sector 
productivo... 

 

 

 

…pero, con carácter 
general, reduciendo el 

número de horas de 
trabajo y aumentando la 

disponibilidad. 

 

 

…esto abre la puerta al 
“taylorismo digital”, ante 

el que los “millenials” 
reclaman una mayor 

soberanía de su tiempo 
de trabajo. 
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Pero, el “taylorismo 
digital” también conlleva 
la desaparición de 
riesgos clásicos y la 
aparición de otros 
nuevos… 

 

… como los 
psicosociales. 

 
 
 
 

 

 

 
 
En este sentido, no pude 
decirse que tengamos 
un ordenamiento 
jurídico completamente 
huérfano de reglas para 
abordar los desafíos que 
supone la protección de 
la salud... 

 

 

…aunque algunas 
novedades legislativas, 
como el derecho a la 
desconexión, parezcan 
estar teniendo poco 
éxito. 

Al margen de lo anterior, el “taylorismo digital” también 
conlleva que los riesgos físicos más clásicos 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 

máquinas.  

Así las cosas, se anuncia un incremento claro de riesgos 
psicosociales. No sólo por la utilización extensiva de las 

tecnologías, y lo que ello puede conllevar en términos de 

aislamiento o agotamiento de los trabajadores, sino 

fundamentalmente porque los trabajadores van a tener como 

“compañeros de trabajo” a los robots y ello va a suponer un 

cambio radical en las prácticas de socialización de la plantilla, 

que tendrá incidencia sobre la salud emocional de los 

trabajadores. 

En este sentido, no pude decirse que tengamos un 
ordenamiento jurídico completamente huérfano de reglas 
para abordar los desafíos que supone la protección de la 
salud en la era digital, pues prevé ya reglas específicas 
en materia de formación de los trabajadores y de 
participación de su representación en la gestión de los 
cambios tecnológicos y sus consecuencias sobre la 
salud.  

En este mismo ámbito, también ha de destacarse que, a 
pesar de los grandes titulares y de la propia regulación 
del derecho a la desconexión digital en el artículo 88 la 
Ley Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protección de 
datos personales y garantía de los derechos digitales, el 
derecho a la desconexión no está efectivo en la agenda 
de las empresas, ni siquiera de las más grandes.
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Por último, 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 una 
apreciación, más que negativa, ambivalente del 
teletrabajo.  

Desde un plano que podríamos llamar intelectual o 
teórico, 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 

tecnología hará que pueda avanzarse también en la práctica 

de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, los resultados 
prácticos que obtienen con él no van en esta dirección. 

En concreto, el teletrabajo es fundamentalmente utilizado 
por las mujeres de las plantillas como fórmula para 
combinar mejor sus responsabilidades laborales con sus 
responsabilidades familiares. De seguirse este patrón en 

torno al teletrabajo, podría producirse una nueva 
segregación 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 propensión a la corresponsabilidad en la asunción de 

las tareas de cuidado de hijos y demás familiares. 

 

Por lo que hace al 
teletrabajo, su 

consideración es 
ambivalente... 

 

 

… pues se valora 
positivamente en el 

plano teórico, pero se 
alcanzan escasos 

resultado prácticos. 

 

 

 

Así, todo lo más se 
observa su utilización 

por las mujeres como un 
mecanismo de 
conciliación... 

 

 

 

…lo que podría abrir la 
puerta a la segregación 

por sexo.
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1. INTRODUCCIÓN: OBJETO, PREMISAS INICIALES Y METODOLOGÍA 

El anterior Informe auspiciado por la Fundación para el Diálogo Social (FDS), Economía digital: 

el impacto sobre las condiciones de trabajo y empleo1, alcanzó, a juzgar por los análisis que se 

han hecho posteriormente, algunas conclusiones relevantes, especialmente en el ámbito de la 

formación de trabajadores, de tiempo de trabajo y conciliación y lo que podríamos denominar 

como “gobernanza del cambio”2. Sin embargo, la metodología empleada entonces, el estudio de 

casos en conjunción con un análisis mixto jurídico-económico, impide extrapolar conclusiones 

generales, al margen de bosquejar algunas tendencias claras que pueden ser de utilidad en el 

análisis científico y en la gestión del cambio por parte de las empresas y demás agentes 

implicados.  

De ahí que el objetivo de este segundo Informe sea avanzar en el estudio cualitativo de las 
relaciones laborales en empresas de base tecnológica, de forma que, al ir ensanchando la 
muestra de análisis, las conclusiones que puedan alcanzarse sean de una mayor 
certidumbre. Dicho con otras palabras, aun con las mismas restricciones metodológicas, 
creemos que es de indudable interés corroborar si los resultados alcanzados con las 
pequeñas y medianas empresas son extrapolables a las grandes empresas y, ello, en un 

doble sentido. De una parte, porque nos permitirá reafirmar algunos de los impactos que la 

digitalización está teniendo al margen del tamaño de la compañía. De otra, porque, a la vez, 

también nos servirá de base para subrayar las diferencias entre PYMES y grandes empresas, 

permitiendo establecer estrategias diferenciadas ante el cambio disruptivo que la digitalización 

implica. 

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

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

                                                        

1 Rodríguez Fernández, M. L. y Pérez del Prado, D., Economía digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y 
empleo. Estudio de caso sobre dos empresas de base tecnológica (Barcelona: Fundación para el Diálogo 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 están interviniendo en el 
proceso de adaptación de las empresas al cambio tecnológico. 
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seno se multiplican y diversifican, con carácter general, y a pesar del elemento común 
tecnológico, lo cierto es que los sectores a los que pertenecen son diversos. Así, junto con 

el nexo común anterior, si hubiera que establecer alguna otra conexión, sería 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 tecnológica, sino que se encuentran inmersas en un intenso proceso de 
transformación digital. A pesar de ello, en las empresas Y y Z este fenómeno, por la propia 

naturaleza de las actividades que desarrollan, es quizá más intenso. 

Por lo demás, en el plano metodológico, hemos seguido el mismo esquema, combinando 
la realización de entrevistas abiertas similares a las que hicimos en el anterior Informe 
(representación de la dirección de recursos humanos y de la representación de los 
trabajadores y/o los propios trabajadores) con el análisis mixto jurídico-económico. 

Muestra del II Informe FDS 3 empresas de base tecnológica 

Método 
Análisis cualitativo mediante entrevista de directores de 

recursos humanos y representantes de los trabajadores y/o 

trabajadores de las empresas 

Por lo que hace a la temática, no todas las áreas 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 análisis de los impactos que está 

produciendo la revolución tecnológica sobre las condiciones de trabajo y empleo, en otras 

apenas fueron relevantes. De ahí que este segundo Informe se haya centrado en la 
investigación sobre los siguientes aspectos: 

a) impacto de la revolución tecnológica sobre el tiempo de trabajo, en particular el análisis 

del teletrabajo y del derecho a la desconexión; 

b) formación y figuras de interés para la retención del talento por las empresas de base 

tecnológica y su problemática jurídica; 

c) riesgos laborales propios del trabajo digital y medidas de prevención; 
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d) salarios: no únicamente cuantía, sino fuentes de determinación del salario, estructura 

salarial y su vinculación con la productividad; 

e) relevancia de los instrumentos de tutela colectiva de los intereses de los 
trabajadores: existencia o no de fórmulas de representación de los trabajadores, 

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

Sobre esta base, y teniendo en cuenta las conclusiones que íbamos alcanzando a lo largo de 

desarrollo del estudio y en comparación con el anterior, nos pareció que la forma más 
acertada de mostrar los resultados en cada una de estas áreas temáticas mencionadas 
era agrupándolas 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 digitalización, de los principales agentes afectados: 

directores de recursos humanos, representación de los trabajadores y los trabajadores 

propiamente dichos. 

b) Formación: ocupa un lugar destacado en la bibliografía, jugó un papel significativo en el 

informe anterior y tiene también, como tendremos ocasión de ver, un peso importante en 

el presente Informe. 

c) Bienestar: en esta área 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 rotación, las cuestiones relacionadas con la prevención 

de riesgos, los objetivos y dificultades en materia de conciliación o las cuestiones 

concernientes a la remuneración y el tiempo de trabajo. 

En cuanto al tratamiento de la perspectiva geográfica, en el anterior informe se emplearon 

Madrid y Barcelona como bases para el estudio. En el presente, a pesar de que se propuso la 

conexión con otros estudios auspiciados por la FDS, intentando buscar la conexión con las 

políticas de empleo desarrolladas en estas localidades y los resultados y necesidades derivados 

de la digitalización, finalmente se ha decidido desechar esta opción en favor de poder acceder a 

grandes empresas en proceso de transformación digital, que no necesariamente estaban 

ubicadas en los municipios que a priori habían sido los elegidos. Es más, al hilo del desarrollo 
del estudio hemos entendido que la variable geográfica perdía sentido en comparación 
con el estudio previo. Esto es debido a que, de una parte, al tratarse de grandes 
empresas, no tienen una única sede física (por más que la jurídica sí sea única), sino que 
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éstas se localizan en diversas localidades e, incluso, en varias provincias de Comunidades 

Autónomas distintas. De otra, por el mismo motivo, también despliegan actividades más allá 
de nuestras fronteras, es decir, son empresas que, con base en España, actúan 
globalmente. Teniendo en cuenta uno y otro elemento, parece razonable prescindir en esta 

ocasión de la perspectiva geográfica. Esto tiene una consecuencia formal, que no afecta al 

análisis, pero que el lector ha de tener en cuenta: frente a las empresas M (de Madrid) y B (de 

Barcelona) del primer Informe, aquí se encontrará simplemente con las empresas X, Y y Z. 

Por último, debe advertirse que, conforme a la propuesta presentada, este análisis cualitativo de 

3 grandes empresas de base tecnológica debiera complementarse con un Focus Group de 

directores de recursos humanos: se trataría de convocar a un conjunto de directivos de recursos 

humanos de empresas de base tecnológica (a través de la Asociación de Directivos de 

Relaciones Laborales) para entrevistarlos y compartir con ellos los resultados que hayamos 

obtenido en el análisis de las 3 grandes empresas elegidas, con el fin de contrastar las 

conclusiones que podamos haber alcanzado en nuestro análisis. Este último elemento estaría a 

la espera de la conclusión del informe final. 

Focus Group 
Reuniones con directivos de recursos humanos de empresas de base 

digital para analizar los resultados obtenidos de la investigación cualitativa 

en las 3 de empresas 

2. EL IMPACTO DE LA DIGITALIZACIÓN EN LAS GRANDES EMPRESAS 

La hipótesis de partida de esta investigación es que el avance de la digitalización puede 
producir efectos disruptivos diferentes en función del tamaño de la empresa. Tales 

cambios afectarán a las instituciones laborales tal como las conocemos, de forma que 

necesitamos detectar y medir cuáles van a ser los impactos que se produzcan y construir 
vías de actuación normativa u organizativa diferentes en función del tipo de empresa 

(PYME o gran empresa) cuando ello sea necesario. 

No podía ser de otra forma, teniendo en cuenta no solamente las conclusiones del informe 

anterior, sino también la importancia que el tamaño de la empresa tiene en el funcionamiento del 

mercado de trabajo y, por lo que aquí respecta, en la gestión de los recursos humanos. De ahí 
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que resulte más que conveniente, como paso previo, delinear algunas de las notas 
caracterizadoras de la estructura empresarial española. 

El siguiente cuadro muestra algunos datos a este respecto, destacando que, si bien España 

tiene una posición relativamente aventajada en cuanto al número de grandes empresas. Somos 
fundamentalmente un país, no de PYMES, sino de pequeñas empresas3, y lo somos, no 
porque sean mayoría, cuestión que ocurre en todos los países, 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 españolas es menor que la media de la UE. 

Esto es importante puesto que, según diversos estudios, las grandes empresas suelen 
aprovechar mejor las economías de escala, tienen más facilidad para realizar inversiones, 
resisten mejor la competencia y los envites de las crisis económicas, propician unas 
condiciones de trabajo más estables y de más calidad, etc.4 

Cuadro 1. El tamaño de la empresa en España 

El tejido empresarial español es uno de los más importantes de la Unión Europea en 
cuanto al número de empresas5. Tal y como muestra el siguiente gráfico, ocupamos el tercer 

lugar de la Unión, sólo superados por Italia y Francia, seguidos por Alemania y el Reino Unido. En 

2016, último dato disponible, había en España 2.682.683 empresas, de las cuales 2.664.647 eran 

pequeñas, 15.072 eran medianas y 3.185 eran grandes empresas6. 

                                                        

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

4 Trigo Portela, J. et al., El tamaño de la empresa en una economía global, ed. Círculo de Empresarios (Madrid, 
Spain), Monografía 8 (Madrid: Círculo de Empresarios, 1999), 29-36. 

5 La evolución ha sido también notable. Para que nos hagamos una idea, en 1987, España contaba con 150.949, 
frente a las más de 2.600.000 mencionadas anteriormente. Francia, en 1989, tenía 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 aquí la clasificación en función del número de trabajadores empleados, de tal suerte que de 0 a 45 es 
una pequeña empresa, de 50 a 249 una mediana empresa y a partir de 250 se considera una gran empresa. Sobre 
la definición 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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Gráfico 1. Países según el número de empresas 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Eurostat. 2016 o último dato disponible. 

Pero cuando se habla de tejido empresarial, no sólo es importante la cantidad, sino muy 
especialmente la calidad. Según diversos estudios, las grandes empresas suelen 
aprovechar mejor las economías de escala, tienen más facilidad para realizar inversiones, 
resisten mejor la competencia y los envites de las crisis económicas, propician unas 
condiciones de trabajo más estables y de más calidad, etc. 

El siguiente gráfico muestra el número de grandes empresas por países. Como se puede 

comprobar, España ocupa la sexta posición en la Unión con 3.185 empresas grandes, 

siguiendo muy de cerca a Italia y Polonia, pero más alejada de Francia, Reino Unido y, 

especialmente, de Alemania. También cuenta con una relativa buena ventaja respecto de sus 

inmediatos seguidores, Rumanía, Holanda y República Checa, que se sitúan en el entorno de las 

1.500 empresas. Por consiguiente, podríamos decir que España ocupa una posición intermedia 

respecto de los países más aventajados en cuanto al número de grandes empresas operando en 

su territorio. 
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Gráfico 2. Países según el número de grandes empresas 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Eurostat. 2016 o último dato disponible. 

Aún así, no debemos olvidar que el nuestro es un país de PYMES, y lo es, no solamente 

porque sean la abrumadora mayoría de nuestro tejido empresarial, como ocurre en todas las 

economías próximas, está formado por este tipo de empresas, sino porque si comparamos con 

otras economías próximas el peso relativo de la PYME es algo mayor en nuestro país. 

El siguiente gráfico muestra el porcentaje que cada tipo de empresa, grande, mediana y pequeña, 

representa en el conjunto del sistema productivo. En concreto, se compara a nuestro país con el 

conjunto de la UE, Francia y Alemania. Pues bien, lo primero que destaca es que España tiene 
un porcentaje de grandes y medianas empresas inferior al del resto de la muestra y, en 
concreto, inferior a la media de la Unión. Así, mientras que en el conjunto de la UE las 
grandes empresas suponen el 0,19% del total y las medianas el 0,93%, en España se sitúan 
0,07 y 0,37 puntos menos respectivamente. 

60	
69	
153	
169	
198	
224	
345	
388	
390	
448	
555	
589	
652	
662	
808	
881	
912	
1.025	
1.090	

1.577	
1.614	
1.656	

3.185	
3.249	
3.315	

4.199	
6.196	

11.762	

0	 2.000	 4.000	 6.000	 8.000	 10.000	 12.000	 14.000	

ML	
CY	
LU	
ST	
LT	
SL	
LI	
GR	
HR	
IE	
SK	
FI	
DK	
BU	
PT	
HU	
BE	
SE	
AT	
CZ	
ND	
RO	
ES	
IT	
PL	
FR	
UK	
DE	



25 

 

Gráfico 3. Tamaño de empresas por países en % 

Fuente: Elaboración propia a partir de Eurostat. 2016 o último dato disponible. 

El mayor número de grandes empresas con que contaban Alemania y Francia implica un mayor 

peso de éstas en el caso de Alemania, pero no así en el de Francia que, a pesar de su posición 

aventajada, tiene un porcentaje de grandes empresas 0,5 puntos inferior a la media de la UE y 

tan sólo 0,2 puntos mayor que España. Algo parecido ocurre con las medianas empresas. 

Alemania destaca ampliamente, con un 2,45%, hasta el punto que podría decirse que Alemania 

es, sobre todo, un país de empresas medianas, lo que quizá explique también su éxito en cuando 

a las grandes, pues muchas de éstas serán el germen para el paso al siguiente estadio en cuanto 

al tamaño. 

En definitiva, España es, a pesar del número relativamente alto de grandes empresas, un 
país, no de PYMES, sino de pequeñas empresas, y lo somos, no porque sean mayoría, 
cuestión que ocurre en todos los países, 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 descripción realizada si incorporamos esta otra 

perspectiva?  

El siguiente cuadro muestra el peso relativo de la gran empresa, además de por lo anterior, en 

función del número de trabajadores contratados y de su facturación. La tendencia general es 
que, a mayor peso de las grandes empresas, mayor facturación y trabajadores 
contratados. No obstante, existen notables excepciones que permiten establecer un doble 

patrón de funcionamiento, al menos para aquellos países que presentan volúmenes de 

facturación más elevados. De una parte, aquellos países en cuyas economías las grandes 
empresas ocupan un papel destacado, de tal suerte que facturación y contratación son 
también relativamente más 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 económico. España, aunque parte de una situación 
menos aventajada, podría situarse en este segundo grupo, con el que, en el mejor de los 
casos, tendería a converger. 

Cuadro 2. La gran empresa según número, empleados y facturación (%.) 

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 
evaluación de conjunto. Entre las más frecuentes destacan, además del número, el total de 
trabajadores empleados y el volumen de facturación. El siguiente gráfico muestra 

precisamente estas tres variables, en términos porcentuales, para el conjunto de la Unión 

Europea. En concreto, los países aparecen ordenados según el volumen de facturación.   

Aunque con carácter general puede afirmarse que, a mayor número de grandes empresas, el 
peso de su facturación sobre el total es mayor, como también lo es el número de 
trabajadores contratados, lo cierto es que también existen notables excepciones que deben 

ser destacadas.  

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

grandes empresas es similar o menor a la media europea y, sin embargo, presentan volúmenes 
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de facturación igual o superior a la media. Esto significa que estos países se caracterizan por 
tener relativamente pocas empresas grandes, pero con gran capacidad de venta y 
facturación. De hecho, la propia Unión Europea y España encajarían bastante bien en esta 
descripción, tal y como vamos a tener ocasión de detallar.  

Gráfico 4. Gran Empresa por número, trabajadores y facturación (%) 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Eurostat. 2016 o último dato disponible. 

El siguiente gráfico muestra la misma información, pero centrándose una submuestra de países. 

En concreto, hemos seleccionado los que constituían la antigua UE de los 15. Además de 

corroborar lo dicho anteriormente, nos permite ver con mayor claridad que el patrón dominante 

para España es el de tener relativamente pocas empresas grandes, pero con gran capacidad de 

facturación y contratación. En concreto, en España las grandes empresas significarían, como 
se señaló anteriormente, el 0,12% del total (frente al 0,19% de la UE), facturando el 37,2% 
del total (44,3% registró la media europea) y dando trabajo al 27,7% del conjunto de 
trabajadores empleados (en comparación con el 33,4%). Por consiguiente, la situación es muy 

similar, por más que España registre peores datos: relativamente pocas empresas grandes pero 

que facturan y contratan a unos niveles relativamente amplios. 

Esto contrasta con la situación de otros países, que dibujan dos patrones muy diferenciados, al 
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menos entre los que registran volúmenes de contratación más elevados. De una parte, Reino 
Unido y Alemania son los países con porcentajes de facturación más altos (55,3% y 52,9% 
respectivamente) y cuyas grandes empresas contratan más, aunque aquí destaca el Reino 
Unido (46,4%), ya que saca bastante ventaja a Alemania (36,6%). De otra, también destacan 
los casos de Francia, Irlanda, República 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 volúmenes relativamente altos (45,3%, 44,0%, 43,8% y 42,7% 
respectivamente) y dan trabajo también a una parte importante de la población empleada 
(36,7%, 28,1%, 32,7% y 35,0%, por el mismo orden). 

Gráfico 5. Gran empresa por número, trabajadores y facturación (%) (Detalle UE 15) 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Eurostat. 2016 o último dato disponible. 

Si tuviéramos que situar a España en alguno de estos dos patrones de tendencia, sería sin 
lugar a dudas en el segundo, aunque con notables diferencias que invitan a pensar que, en 
el mejor de los casos, nos encontraríamos en proceso de convergencia. De ahí 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 pequeña a la 

mediana. 
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Si trasladamos estos resultados al contexto de la digitalización, cabría pensar que nuestro 
país se encuentra en una situación 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 disrupción tecnológica implica. Sin embargo, algunos estudios recientes han 
encontrado hallazgos ciertamente interesantes que ponen en tela de juicio esta asunción 
preliminar o que, al menos, la cuestión varía en función qué ámbitos y qué tecnologías.  

En concreto, de acuerdo con estas investigaciones, las empresas más pequeñas muestran 
una mayor probabilidad de adopción de tecnologías digitales que las grandes. Como 

muestra el siguiente gráfico, casi el 75% de las empresas microempresas (menos de 10 

empleados) afirman que han adoptado al menos una tecnología digital para fines comerciales, 

mientras que esta proporción disminuye para las empresas más 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 más de 250 empleados7. 

  

                                                        

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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Gráfico 6. Adopción de tecnologías según el tamaño de la empresa 

 

Fuente: Digital Transformation Scoreboard, 2018. 

A pesar de ello, este resultado general debe ser tomado con precaución, pues cuando se 
va al detalle, puede observarse cómo para las distintas tecnologías el tamaño de la 
empresa sí importa, teniendo mejores posiciones las grandes empresas precisamente en 

aquellas que requieren mayor inversión, mayor capital humano, etc. Tal es el caso de los 

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

En todo caso, lo que más interesa desatacar aquí es que, en la evaluación que se hace de 

nuestro país, no se observa que el predominio de la pequeña empresa pueda resultar un 
obstáculo en el proceso de digitalización. Al contrario, se destacan algunos programas que 

procuran poner a estas en una situación similar a las grandes en materia tecnológica y se señala 

el acceso a la financiación y el fortalecimiento de las “start-ups” tecnológicas como los 

principales retos a los que hacer frente en el corto plazo8. 

                                                        

8 Probst, L. et al., 96. Financiación que es más fácil de obtener por parte de las grandes.  
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Adoption of digital
technologies in Europe

This section describes the results obtained from the perception survey carried out on a sample of 120 European companies, which were
surveyed about their use of key digital technologies in their production processes and service provisiona. The survey focused on the
strategies of new technology adoption, the objectives pursued by adopting these technologies, the business functions affected by
technology adoption, and the associated impact in terms of turnover, productivity, job creation and cost reduction. The following nine
key digital technologies were included in the survey: social media; big data and data analytics; cloud technology; the Internet of things
(IoT); mobile services; robotics and automated machinery; cybersecurity; 3D printing; and artificial intelligence. These technologies were
chosen because they are currently the most prominent new digital technologies enabling the rapid transformation of industries and the
way in which businesses operate in the digital paradigm.

General technology adoption
Technology adoption amongst the sample of surveyed firms shows some
interesting patterns. In addition to mature technologies, such as the use of
social media, industry 4.0-related technologies show a significant adoption
level. More specifically, social media technologies come out on top, being
adopted by more than 30% of the sample firms surveyed. It is a pleasant
surprise to learn that big data and data analytics, cloud technology and the
Internet of things are adopted by at least 20% of the sample firms. Artificial
intelligence and 3D printing are the two technologies with the lowest
adaptation level, measured at 5% in this survey.

In comparison with the previous Digital Transformation Scoreboard,
cybersecurity solutions are still ones of the less-adopted technologies, with
only 14% of companies in the sample claiming to have adopted it, despite the
fact that it is one of the most critical technologies for adoption by any
company given the current business environment, in which cyberattacks have
increased in frequency, harming the European economy.

Technology adoption by firm
characteristics
The level of adoption of existing and new digital technologies by the European
industry differs across the firms included in the survey sample. There are clear
differences in technology adoption when firms are divided into groups of key
characteristics such as firm size, firm age, and stage of development.

Across business size classes

Dividing technology distribution into firm size shows that smaller firms in the
sample are more likely to adopt digital technologies than larger firms. As
shown in figure 6.1, almost 75% of very small firms (fewer than 10 employees)
state that they have adopted at least one digital technology for business
purposes, while this share decreases for bigger firms. 68% of firms with
between 10 and 50 employees, 58% of firms with between 50 and
240 employees, and 50% of large firms – with more than 250 employees –
state that they have adopted a digital technology for business purposes.

6.1 Overview of technologies being adopted

© Ahmet Misirligul/Shutterstock.com

6

N= 113
Source: Digital Transformation Scoreboard 2018

Figure 6.1: Technology adoption by business size
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Across business age classes

Splitting firms’ technology adoption levels by the age of the firm shows that
young firms (under 5 years old) and mid-aged firms (between 10 and 15 years
old) have the highest degree of technology adoption amongst the sample. At
least two thirds of the latter companies adopted at least one of the nine
technologies surveyed. On the other hand, firms aged between 6 and 10 years
and over 15 years have the lowest share of adoption, at around 60%.

This observation does allow any relationship between firm age and technology
adoption to be generalised, although it hints at the possibility that

a For more information on the methodology, see section 2, page 7
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El resultado de todo ello es que España no solamente es uno de los países con mayor 
conocimiento digital tiene junto al Reino Unido y Dinamarca9, sino de los que más avanza 
en los distintos indicadores que pretenden medir el grado de adaptación a la 
digitalización. Por citar un ejemplo, tal y como muestra el siguiente gráfico, de acuerdo con el 

“EU Digital Technology Integration’ Indext” (Indicador Europeo de Integración de la Tecnología 

Digital), España se encuentra por encima de la media en materia de integración digital, 
pasando además de la decimocuarta posición a la undécima, lo que implica una notable mejora 

en transformación digital por parte de las empresas españolas10. 

Gráfico 7. EU Digital Technology Integration Index 

 

Fuente: Digital Transformation Scoreboard, 2018. 

                                                        

9 Por cierto, que ambos países muestran mejores niveles en cuanto al peso de las grandes empresas, facturación 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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The DTII, which is adopted for a comparative analysis against enabling
conditions, only takes into account the eight individual indicators measured at
national level and assumed to reflect changes in the digital transformation of
European businesses. The resulting indicator shows that the three highest-
scoring economies are now Denmark, Ireland, and Finland. The DTII has
increased since 2017, showing significant progress in industrial digitisation.

The index also shows that with respect to the previous DTS, a higher number
of Member States perform considerably above the EU-28 average rank in
terms of digital technology integration. This shows that such integration is on
a positive trajectory in most EU Member States, while improvements are
necessary for eastern and southern Member States, which still lag behind.

Key findings
According to the index on digital transformation, northern and western EU
Member States score highest in terms of digital transformation, with Denmark
showing the biggest improvement since 2017. Another Member State that has
jumped up the ranking is Spain in 11th position, up from 14th the previous
year.

Overall EU performance in digital technology integration

Figure 8.7 below provides an illustration of EU-28 performance across each
individual dimension of the Digital Technology Integration Index.

This illustration reveals better EU performance in terms of digital sales
between EU Member States compared to the previous indicator. In addition,
the number of firms that buy and use cloud computing services, delivered
through both shared servers and dedicated servers, has improved, while the
use of e-invoicing and social media increased by more than 1% in 2018
compared to the 2017 indices.

On the contrary, it is important to highlight that the electronic sales to other
EU countries has remained unchanged over the previous scoreboard.

Source: Digital Transformation Scoreboard 2018

Figure 8.6: EU Digital Technology Integration Index

8.3 The Digital Technology Integration Index (DTII)

© Sergey Nivens/Shutterstock.com
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Figure 8.7: EU Digital Technology Integration Index (EU-28 average and
median)
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En definitiva, nos encontramos con una estructura productiva sesgada hacia la pequeña y 
muy pequeña empresa en la que, sin embargo, la gran empresa consigue acumular unos 
volúmenes de facturación y empleo relativamente importantes, siendo además lo deseable 

que fueran crecientes y convergentes. A pesar de que las pequeñas empresas parecen mostrar 

una mayor predisposición a adaptarse a los cambios que la disrupción tecnológica implica, la 

adaptación efectiva depende en buena medida del tipo de tecnología. En todo caso, no parece 
que la estructura empresarial española esté siendo un factor decisivo en nuestra 
adaptación al proceso de digitalización. Al contrario, en los últimos años, a pesar del duro 
contexto económico que hemos atravesado y de nuestra estructura empresarial sesgada 
hacia la microempresa, España ha conseguido realizar avances relativamente 
importantes.  

De ser esto así, la digitalización estaría afectando a todas las empresas, con 
independencia de su tamaño y sin importar el tipo de estrategias que cada una ponga en 
marcha, de acuerdo con sus características y posibilidades. Es en este preciso contexto en 

el que resulta imprescindible contrastar la hipótesis inicial que presentábamos al principio de 

este apartado: ¿la digitalización puede producir efectos disruptivos diferentes en las 
condiciones de trabajo en función del tamaño de la empresa?  

A este respecto, a pesar de que hemos mantenido las áreas o instituciones seleccionadas en el 

informe anterior (y que coincidían con las perfiladas en el Green Paper Work 4.011, la Digital 

Single Market Strategy12 y la Estrategia española de ciencia y tecnología y de innovación 2013-

202013), nos hemos centrado en aquellas en que las conclusiones fueron de mayor importancia, 

agrupándolas tal y como se ha indicado en el apartado anterior. A continuación, sintetizamos los 

principales resultados: 

                                                        

11 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=4433E1983C107164CCA2F6967AA6E758?__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 Economía y Competitividad, Estrategia española de ciencia y tecnología y de innovación (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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ÁREA TEMÁTICA 1. GOBERNANZA 

Probablemente la gobernanza del cambio sea el área en la que mayores diferencias se 
plantean entre PYMES y grandes empresas del sector tecnológico. Así, mientras que las 
PYMES se quejaban, con carácter 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 
colectivo14; en el caso de las grandes empresas, no es que la valoración del marco 
normativo sea diferente, pero sí otorgan al convenio colectivo un papel central en la 
regulación 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 (quizá el ámbito más destacado fue el del tiempo de trabajo, donde 

poco más que el convenio no existía15) y la negociación individual entre el responsable del 

equipo y el trabajador 16 , en las grandes empresas la negociación colectiva y la 
representación de los trabajadores son la pieza clave para la canalización de las 
demandas y conflictos y la regulación de las condiciones de trabajo. 

Esta “foto fija” estaría perfectamente alineada con la descripción que tanto la literatura 
como los datos hacen de la negociación colectiva en la gran empresa. Por lo que hace a lo 

primero, los estudios realizados han venido describiendo tradicionalmente la negociación 
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 pequeña empresa, regulada por la negociación colectiva sectorial17. A pesar de que 

uno de los objetivos de las reformas laborales de 2010 y 2012 fue la de propiciar a 

descentralización de la negociación 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 prácticamente 

                                                        

14 La empresa B no veía, incluso, la necesidad de negociar un convenio de empresa. Rodríguez Fernández, M. L. y 
Pérez del Prado, D., Economía digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y empleo. Estudio de caso sobre 
dos empresas de base tecnológica, 38. 

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

16 Rodríguez Fernández, M. L. y Pérez del Prado, D., Economía digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo 
y empleo. Estudio de caso sobre dos empresas de base tecnológica, 37-40. 

17 Mercader Uguina, J. R., Estructura de la negociación colectiva y relaciones entre convenios (Madrid: Editorial 
Civitas�: Ediciones de la Universidad Autónoma de Madrid, 1994). 
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inalterada18 y, por lo que aquí respecta, tampoco habría cambiado el rol del convenio de 
empresa, en particular cuando se trata de grandes empresas, en nuestro sistema de 
relaciones laborales19. 

Por lo que hace a los datos20, éstos muestran muy elocuentemente la mayor importancia 
que el convenio colectivo tiene en la gran empresa en comparación con las PYMEs. A 

pesar de que son estas últimas las que emplean a un mayor número de trabajadores, son las 

principales empleadoras en nuestro país, 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 gráficos reflejan el tamaño 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 tamaño, superando en ambos casos el 50% y, además, de forma 
creciente a lo largo del tiempo 21 . Esto quiere decir que al menos uno de cada dos 
trabajadores cubiertos por un convenio colectivo de empresa en nuestro país, lo está por 
un convenio colectivo de gran empresa. 

  

                                                        

18 Malo Ocaña, M. A., «Los impactos de la reforma de 2012 en la negociación colectiva», Cuadernos de Información 
económica, n.o 246 (2015): 23-34. 

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

20 Gómez Rufián, L., «Condiciones laborales y estructura de la negociación colectiva», Revista de información 
laboral, n.o 5 (2018): 189-218. 

21 Aunque se observa un cierto retroceso para el año 2014, también para ambos casos, lo que quizá tenga que ver 
con la posible incidencia de la reforma laboral de 2012, aunque sin descartar que también pueda ser debido a la 
coyuntura económica, dado los resultados de los estudios a que hemos hecho mención anteriormente. 
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Gráfico 8. Tamaño de las unidades a que pertenecen los trabajadores cubiertos por 
convenios colectivos por tipo “Empresarial agregado (o grupo de empresas)”. 

Fuente: Gómez Rufián (2018). 

 

Gráfico 9. Tamaño de las unidades a que pertenecen los trabajadores cubiertos por 
convenios colectivos por tipo “Empresarial-Centro de Trabajo”.  

Fuente: Gómez Rufián (2018). 
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Aunque son múltiples los motivos que explican esta situación, entre otros los que tienen que ver 

con las dificultades para contar con interlocutores válidos a la hora de negociar un convenio 

colectivo en las PYMEs22, lo cierto es que, si conectamos estas cifras con lo observado en el 

presente estudio, podría afirmarse que es posible observar un distinto papel del convenio 

colectivo en función del tamaño de la empresa.  

Así, el mayor desapego de la pequeña empresa del sector digital hacia el convenio 
colectivo no tendría 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 ámbito tecnológico y una 
peor regulación de sus necesidades, por más que esto pueda también influir, sino que 
sería congénito: las empresas pequeñas no tienen al convenio colectivo como el eje 
central sobre el que pivota la regulación de las relaciones laborales que se desarrollan en 
su seno. 

Ahora bien, dicho esto, es necesario también hacer alguna matización. En primer lugar, la 

valoración del marco jurídico en uno y otro informe, como hemos adelantado, no varía: 

especialmente en el caso de los directores de recursos humanos, la descripción que 
hacen del convenio es que es un instrumento rígido. En segundo lugar, no obstante, lo 

anterior, el convenio es el instrumento central sobre el que pivotan las relaciones laborales 
y la regulación de las condiciones de trabajo. En tercer lugar, a pesar de este papel 

significativo del convenio, la negociación individual parece tener aquí un cierto papel, 
aunque variable dependiendo del tipo de actividad y profesión. 

En concreto, la representación de la empresa X veía en el convenio un marco regulatorio 

mínimo, que, al no poder cubrir toda la casuística que se presenta en el día a día, hace 

imprescindible recurrir a la vía individual para poder adaptarse a las necesidades del negocio. 

Esta caracterización es compartida por los propios trabajadores, que muy plásticamente 

                                                        

22 Mercader Uguina, J. R., Las Relaciones Laborales en las Pequeñas y Medianas Empresas (Valencia: Tirant lo 
Blanch, 2015). Alvarez del Cuvillo, A., «La adaptación de los trabajadores a los cambios tecnológicos en la pequeña 
empresa», Revista de la contratación electrónica, n.o 93 (2008): 3-51. De acuerdo con los datos más recientes, el 
porcentaje de empresas con algún tipo de representación de los trabajadores no alcanza el 60% del total, 
reduciéndose al entorno del 35% para el caso de la representación patronal. Kankaraš, 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. 
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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 negociación 

individual es menor (para mejorar o en colectivos muy concretos como el de ingenieros). La 

representación de la empresa Z pone de manifiesto que el marco jurídico más adecuado es el 

convenio de empresa. 

Al ser el papel de la negociación individual menos destacado, cobra importancia la actitud 
de los diversos agentes implicados en la gestión del cambio disruptivo que la 
digitalización comporta. A este respecto la conclusión es muy clara: en las tres empresas el 
proceso está siendo liderado por la dirección, mientras que la representación de los 
trabajadores tiene, en el mejor de los casos, un papel seguidista. Estos resultados no 
solamente invitan a una reflexión sería acerca del papel que la representación de los 
trabajadores está teniendo en torno a la digitalización (en lo que hace a la defensa de los 
intereses de los trabajadores frente a los cambios disruptivos que se están produciendo y 
frente a la mayor preocupación de las direcciones federales), sino también en lo que hace 
a la colaboración de ambas partes de la relación laboral en la gestión del cambio, máxime 
si se tiene en cuenta que España es el país de la Unión Europea con peores datos de 
confianza mutua entre patronal y representación de los trabajadores24. 

La situación más drástica se plantea en la empresa X, donde, a juicio de la dirección, la 

empresa, que sería activa y reactiva en la gestión del cambio, sustituiría la falta de reacción de la 

representación de los trabajadores, por la propia respuesta directa de los trabajadores. Es más, 

en este sentido, reconocen que los trabajadores quieren ir más rápido en la gestión del cambio 

que la propia compañía. Aun así, el gobierno del cambio, afirman, es de la propia compañía. 

Esta descripción es compartida por los trabajadores, que sin embargo matizan que la gestión del 

cambio se estaría pilotando por la alta dirección, siendo los mandos intermedios más reticentes 

al cambio. La representación de la empresa Y, manteniendo la anterior valoración, matiza 

también según niveles, entendiendo que sí existe preocupación por el impacto de la 

digitalización en las cúpulas sindicales, no así a nivel de empresa. La misma conclusión extrae la 

representación de la empresa Z, que señala que la digitalización no está entre las prioridades la 

                                                        

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

24 Kankaraš, M. y van Houten, G., Workplace Practices, 108. 
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representación de los trabajadores, que estarían más en estrategias a corto que a medio y largo 

plazo. Que sus principales preocupaciones son las del corto plazo, es algo reconocido por la 

representación de los trabajadores de las empresas Y y Z. 

Ante estas circunstancias, de nuevo cabe preguntarse: ¿en qué medida se había previsto una 

situación así en la literatura? La respuesta es similar al del caso anterior, pues el panorama 
descrito casa bastante bien con el análisis teórico que se ha realizado hasta el momento.  

De acuerdo con el informe Workplace Practices: Patterns, Performance and Well-Being. 3rd 

European Company Survey 25 , el nivel de participación 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 tamaño de la empresa. De acuerdo con los datos que muestra 

el Gráfico 10, mientras que en la pequeña 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 pequeña empresa se ven envueltos en la toma de decisiones 
conjuntamente con la dirección 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 vía principal de participación en el caso de la gran empresa es la información (43%) 

y la consulta (17%), mientras que, en la pequeña, por su particular naturaleza, es más frecuente 

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

  

                                                        

25 Kankaraš, M. y van Houten, G., Workplace Practices. 
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Gráfico 10. Nivel de participación de los trabajadores y sus representantes en los 
procesos de toma de decisiones más recientes según tamaño de empresa. 

 

Fuente: ECS 2013 

Dando un paso más allá, y sobre la base de los datos anteriores, el Informe clasifica a las 

empresas en función del grado de participación de los trabajadores en la toma de decisiones 

cuando éstas han optado por la participación directa. A este respecto, realiza una clasificación 

de carácter tripartita.  

Así, en primer lugar, estarían las empresas en las que la participación de tipo “extensive and 

supported” (‘extenso y apoyado’). Se trata de empresas que hacen un esfuerzo relativamente 

grande en términos del número de instrumentos que emplean. Asimismo, las actitudes de la 

gerencia hacia la participación directa de los empleados son muy positivas. Este tipo se 

encuentra en más de la mitad de todos los establecimientos (57%). 

 En segundo lugar, nos encontraríamos con las empresas de tipo “moderated and non-

supported” (“moderado y sin apoyo”) que se caracterizarían por que los esfuerzos en términos de 

la cantidad de instrumentos para la participación directa de los empleados son moderados y la 

actitud de la administración a menudo no es muy positiva. Este tipo prevalece en el 15% de los 

establecimientos. Por último, las tipo “low effort and little change” ("Bajo esfuerzo y poco 

cambio"), que destacan por sus limitados esfuerzos por permitir la participación de los 

3RD EUROPEAN COMPANY SURVEY
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Interactive instruments: Instruments that are likely to be 
more interactive are regular meetings between employees 
and their immediate manager (held in 86% of establishments), 
YLN\SHY�Z[Hќ�TLL[PUNZ�MVY�HSS�LTWSV`LLZ��OLSK�PU�������TLL[PUNZ�
of a temporary group or committee or an ad hoc group (in 
41% ), and discussions through social media or online discus-
sion boards (12%). The latter two are more prevalent in larger 
establishments.

Bottom-up instruments: Finally, there are instruments that 
– if used appropriately – are purely bottom-up: suggestions 
schemes (used in 41% of establishments) and employee sur-
veys (used in 38% of establishments). These instruments are 
again more prevalent in larger establishments than in smaller 
ones.

,Z[HISPZOTLU[Z�PU�[OL�ÄUHUJPHS�ZLY]PJLZ�ZLJ[VY�HYL�TVZ[�SPRLS`�
to deploy instruments for direct employee participation, while 
establishments in the construction sector are least likely. How-
L]LY��WHY[�VM�[OPZ�KPќLYLUJL�PZ�HJJV\U[LK�MVY�I`�[OL�NYLH[LY�
prevalence of large and medium-sized establishments in 
ÄUHUJPHS�ZLY]PJLZ�HUK�[OL�NYLH[LY�WYL]HSLUJL�VM�ZTHSS�LZ[HI-
lishments in construction. 

Overall, establishments in Austria and the Nordic countries are 
most likely to deploy instruments for employee participation 
while establishments in Italy, Croatia and Portugal are the least 
likely.

3L]LS�VM�PU]VS]LTLU[�
This section looks at the extent to which management asks for 
and takes account of the views of employees when deciding 
VU�JOHUNLZ�PU�[OL�LZ[HISPZOTLU[�[OH[�WV[LU[PHSS`�HќLJ[�[OL�
employees. 

Information, consultation and joint 
decision-making
The extent to which employees can participate in organisa-
tional change can vary. 

�� (Z�H�WYLYLX\PZP[L�MVY�HU`�WHY[PJPWH[PVU��LTWSV`LLZ�ULLK�[V�
be informed about changes before they happen. 
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change, by establishment size (%) 

Source: ECS 2013 – Management questionnaire.
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trabajadores en los asuntos diarios (todo lo más, informados) y la escasa preocupación en que 

esto cambie. Este tipo de organización prevalece en el 28% de las empresas26. 

Pues bien, cuando se cruza la anterior clasificación con el tamaño de la empresa, se obtienen 

resultados significativos para las grandes empresas. Como muestra el Gráfico 11, el tipo 

"extensive and supported" es más común en empresas grandes (70%) que en las pequeñas y 

medianas (donde representa el 56% y el 64% respectivamente). El patrón inverso se encuentra 

para el tipo de "low effort and little change" que prevalece más en empresas pequeñas. La 

prevalencia del tipo “moderated and non-supported” no difiere mucho entre clases y sectores de 

tamaño. Por consiguiente, cuando se apuesta por la participación 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 situación se encuentra nuestro país? Pues podríamos decir que en una 

situación intermedia. Como muestra el Gráfico 12, el tipo "extensive and supported" alcanza 

58%, en la media de la UE, siendo nuestro nivel más bajo para el tipo “moderated and non-

supported” a favor de "low effort and little change", aunque con un escaso margen, tan sólo tres 

puntos porcentuales.  

  

                                                        

26 Kankaraš, M. y van Houten, G., 92. 
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Gráfico 11. Participación directa según tamaño de empresa y sector 

 

Fuente: ECS 2013 

Gráfico 12. Tipo de empresa y participación directa por países (%) 

 

Fuente: ECS 2013 

Nótese que los datos del Gráfico 10 y del Gráfico 11 y Gráfico 12 no son contradictorios entre sí. 

Así, mientras que en las pequeñas empresas la participación es más relevante y la toma de 

decisiones conjuntamente más frecuente; en las grandes, cuando se adoptan formas de 

DIRECT EMPLOYEE PARTICIPATION

93

Distribution of types across 
structural characteristics 
Size and sector 

Figure 42 indicates the extent to which the prevalence of the 
three types of employee participation organisations varies 
across size classes and sectors of economic activity. 

;OL�º,_[LUZP]L�HUK�Z\WWVY[LK»�[`WL�PZ�TVYL�JVTTVU�PU�SHYNL�
establishments (70% of large establishments belonging to this 
type) than in small and medium-sized establishments (where it 
accounts for 56% and 64% respectively). It is more prevalent in 
[OL�ºV[OLY�ZLY]PJLZ»�HUK�ÄUHUJPHS�ZLY]PJLZ�ZLJ[VYZ�HUK�ZVTL-
what less common in the construction and transport sectors. 

;OL� YL]LYZL�WH[[LYU� PZ� MV\UK� MVY� [OL� º3V^�LќVY[�HUK� SP[[SL�
JOHUNL»�[`WL�^OPJO�PZ�TVYL�WYL]HSLU[�PU�ZTHSSLY�LZ[HISPZO-
ments, most prevalent in the construction and transport sec-
[VYZ�HUK�SLHZ[�WYL]HSLU[�PU�[OL�ZLY]PJLZ�HUK�ÄUHUJPHS�ZLY]PJLZ�
ZLJ[VYZ��7YL]HSLUJL�VM�[OL�º4VKLYH[L�HUK�\UZ\WWVY[LK»�[`WL�
KVLZ�UV[�KPќLY�T\JO�HJYVZZ�ZPaL�JSHZZLZ�HUK�ZLJ[VYZ��

Country

*V\U[YPLZ�KPќLY�JVUZPKLYHIS`�PU�[OL�WYL]HSLUJL�VM�[OL�[OYLL�
types of establishments (Figure 42). The ‘Extensive and sup-
WVY[LK»�[`WL�PZ�TVZ[�JVTTVU�PU�:^LKLU��-PUSHUK��+LUTHYR�
and Austria, where more than 70% of establishments are of 
this type. The type is least common in Hungary, Poland and 
Croatia where it comprises fewer than 50% of establishments.  
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Figure 41: Establishment types – direct employee participation, by establishment size and 
sector (%) 

Source: ECS 2013 – Management questionnaire.
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;OL�º3V^�LќVY[�HUK�SP[[SL�JOHUNL»�[`WL�PZ�TVZ[�WYL]HSLU[�PU�
Croatia, France, Hungary, Czech Republic and Italy, where 
it accounts for more than 30% of establishments. It is least 
prevalent in Sweden, Denmark, Finland, Austria, Latvia, 
Greece, and Estonia, where it comprises fewer than 20% of 
establishments.

;OL�º4VKLYH[L�HUK�\UZ\WWVY[LK»�[`WL�PZ�TVZ[�JVTTVU�PU�
Hungary, Bulgaria and Poland, where it accounts for more 
than 20% of establishments and least common in Sweden 
and Finland (fewer than 10% of establishments).

Scores on workplace well-being 
and establishment performance
Figure 43 shows the average standardised scores for estab-
lishment performance and workplace well-being in each of the 
three organisational types. 

Figure 43 shows that establishments of the ‘Extensive and 
Z\WWVY[LK»�[`WL�ZJVYL�OPNOLZ[�IV[O�PU�[LYTZ�VM�̂ VYRWSHJL�̂ LSS�
being and establishment performance. Establishments of the 
other two types score below average on both well-being and 

WLYMVYTHUJL��0U[LYLZ[PUNS �̀�LZ[HISPZOTLU[Z�VM�[OL�º3V^�LќVY[�
HUK�SP[[SL�JOHUNL»�[`WL�ZJVYL�SV^LZ[�PU�[LYTZ�VM�LZ[HISPZOTLU[�
performance, whereas establishments of the ‘Moderate and 
\UZ\WWVY[LK»�[`WL�ZJVYL�SV^LZ[�PU�[LYTZ�VM�^VYRWSHJL�^LSS�
ILPUN��;OL�WYLZLU[LK�KPќLYLUJLZ�IL[^LLU�[OL�[OYLL�[`WLZ�VU�
[OL�[^V�V\[JVTLZ�YLTHPU�HM[LY�[OL�LќLJ[Z�VM�LZ[HISPZOTLU[�
size, sector of activity and country are controlled for.

It is important to remember that the results represent manag-
LYZ»�WLYJLW[PVUZ�VM�LTWSV`LL�WHY[PJPWH[PVU�HUK�HZ�Z\JO�TH`�
IL�KPќLYLU[�MYVT�[OVZL�VM�LTWSV`LLZ��(SZV��[OLZL�YLZ\S[Z�KV�
not imply a causal relationship between the level of direct 
employee participation and various organisational outcomes: 
it is not possible to determine a causal relationship with this 
set of cross-sectional survey data. Nevertheless, the results 
do show that managers in those establishments where there 
is a positive environment for employee participation also report 
positive outcomes for employees and for the establishment.
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participación directa, son más sofisticadas. El resultado final es la existencia de dos formas 
diferentes de organización de la participación de los trabajadores en la empresa en 
función del tamaño. De una parte, el llamado “systematic and envolving” (“sistemático e 

involucrado”), que se caracteriza por un enfoque de arriba a abajo en la toma de decisiones 

sobre tareas diarias, una organización interna altamente estructurada, altos niveles de inversión 

en gestión de recursos humanos y variadas formas de participación directa e indirecta. De otra, 

el segundo grupo, más pequeño, 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 organización interna moderadamente estructurada, una inversión limitada en gestión 

de recursos humanos, pero un uso intensivo para la participación directa. Pues bien, el primer 

grupo es más habitual en grandes empresas, mientras que el segundo lo es entre las 

pequeñas27. 

Los resultados obtenidos en el presente estudio a la luz de esta clasificación 
evidenciarían que las empresas españolas no estarían sacando todo el partido posible a 
las herramientas que podrían utilizar para la gestionar el cambio tecnológico. Dicho de otra 

forma, no estarían empleando o no de una forma eficiente las distintas formas de participación 

en la empresa como una fórmula más para gestionar el impacto de la digitalización, ni en lo que 

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

De ahí que, sobre la gobernanza de la digitalización en las grandes empresas, deban 
extraerse tres elementos básicos. De una parte, por lo que hace a la patronal, que es posible 
avanzar hacia formas de participación directa en la que los trabajadores y su 
representación tengan un papel más destacado en la toma de decisiones (se trataría de 

avanzar más hacia la izquierda en el Gráfico 12). De otra, por lo que hace a la representación 
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 digitalización en la misma. 

                                                        

27 Kankaraš, M. y van Houten, G., 133. 
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ÁREA TEMÁTICA 2. FORMACIÓN  

Por lo que hace a la formación, nuestro primer informe nos permitió corroborar los análisis que 

previamente había hecho la literatura, constatando que los avances tecnológicos continuos y a 

un ritmo acelerado que experimenta el sector exigen dotar a sus trabajadores de una 

cualificación constante, técnica y particularizada28. 

En concreto, entonces concluimos que la formación era un elemento central para la 

competitividad y supervivencia en el sector; que también se empleaba como un factor de 

señalización 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 formación dispensada 

por el sistema educativo (universitario y de formación profesional) se valoraba positivamente, 

aunque no así la del sistema de formación para el empleo, del que frecuentemente solo 

empleaban las bonificaciones para financiar programas desarrollados internamente o por otras 

empresas; que a la formación básica dispensada por el sistema educativo era imprescindible 

agregar formación especializada a lo largo de toda la vida laboral; y que era principalmente 

diseñada y planificada por la empresa (según la demanda del mercado), con un escaso margen 

de actuación por parte de los trabajadores. Asimismo, también se detectó, como un problema 

central del sector, puesto de manifiesto por ambas empresas, la de la pérdida de la inversión en 

formación como consecuencia de la alta rotación 29.  

Pues bien, si trasladamos este marco de análisis a la gran empresa nos encontramos con que 

los resultados son muy similares a los alcanzados en el primer informe: la formación se 
considera la pieza clave del proceso de transformación digital que están viviendo las 
empresas. 

                                                        

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

29 Rodríguez Fernández, M. L. y Pérez del Prado, D., Economía digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo 
y empleo. Estudio de caso sobre dos empresas de base tecnológica, 31-34. No obstante, en relación con este último 
asunto, ni los trabajadores de la empresa M, ni de la empresa B, percibían su marcha como algo inusual o que 
produjera un perjuicio a la empresa. Más bien al contrario, en este último caso se subrayaba que la empresa 
siempre se beneficia de la formación que ellos reciben, con independencia del momento en que se marchen. Sea 
como fuere, la causa de la marcha suele encontrarse más en las condiciones de trabajo y la proyección de futuro 
que en la formación. En la misma línea, Consejo General de Colegios Profesionales de Ingeniería Informática (CCII), 
“Estudio nacional sobre la situación laboral de los profesionales del sector de las tecnologías de la información”, 
2015, 32. 
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Cuadro 3. Ambivalencia de la formación en los procesos de transformación tecnológica  

Cierto es que los requerimientos de una mayor formación digital de la población 
trabajadora tienen un sentido ambivalente. Debe tenerse presente que el avance de la 

tecnología siempre ha producido la obsolescencia de anteriores cualificaciones y la exigencia 

de otras nuevas. Más aún, es posible que uno de los objetivos de la introducción de nuevas 

tecnologías en los procesos productivos sea, precisamente, producir este fenómeno de 

descualificación porque ello produce, a su vez, un reducción del poder de los trabajadores 

cualificados y, en consecuencia, un abaratamiento de los costes de producción (Srnicek, 2017: 

12-13). Por otro lado, la exigencia de nuevas cualificaciones más acordes con los 

requerimientos tecnológicos de los nuevos puestos de trabajo produce el fenómeno 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 producción. De ahí que la 

demanda de expansión 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 

terminología más moderna, mejorar la empleabilidad; pero al mismo tiempo es necesaria 

también para proveer de más fuerza de trabajo a las empresas, reduciendo así el poder de los 

escasos efectivos cualificados que existen al inicio de los procesos de transformación 

tecnológica y abaratando, en consecuencia, su coste (Huws, 2014: 41-33). Pues bien, aun 
contando con esta ambivalencia, desde aquí entendemos que es necesario desarrollar 
una estrategia de reciclaje y formación profesionales que ayuden a realizar la transición 
hacia los nuevos empleos a la mayor parte de la población trabajadora y que incluya la 
inversión suficiente para poder desarrollarla con éxito. 

Esta idea es una y otra vez esgrimida también en la práctica de nuestras grandes Empresas en 

proceso de transformación digital. La razón básica que hay tras ella es expresada de forma bien 

elocuente por el Director de Recursos Humanos de Z: “si va a transformarse la producción, 

deberán transformarse también las personas”. Por este motivo, las tres Empresas tienen planes 

de formación específicos, en dos de ellas con una impronta claramente tecnológica. De su lado, 

las tres coinciden en algunas cuestiones básicas con respecto a la formación de los 

trabajadores. 
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La primera cuestión básica en la que coinciden es el valor que confieren a la formación de 

demanda, en el sentido de maximizar la utilidad de la formación bonificada a efectos de la 

formación de sus propios trabajadores. Esta práctica es, por lo demás, propia de las grandes 

empresas, como las que estamos analizando. También coinciden las tres en la no utilización de 

la formación de oferta que organiza la Fundación Estatal para la Formación en el Empleo 

(FUNDAE). En Economía Digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y empleo. Estudio 

de caso sobre dos empresas de base tecnológica, aunque el tamaño de las empresas que 

analizamos era muy diferente del tamaño de las tres que estamos estudiando ahora, las 

apreciaciones en relación con la formación de demanda y la formación de oferta eran las 

mismas. Ello nos permite extraer una primera conclusión: la utilidad que supone la 
formación de demanda bonificada para las empresas y la formación de sus trabajadores y 
la escasa utilidad que representa la formación de oferta para ellas. 

Cuadro 4. Análisis de las principales variables de la formación para el empleo bonificada  

Es sabido que la formación bonificada nació 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 

formación profesional continua30. Hoy recibe el nombre de “formación programada por las 

empresas”, pero se mantiene en esencia el sistema de financiación que naciera en 2004. Así, en 

el artículo 9.4 de la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de 

Formación Profesional para el Empleo en el ámbito laboral, se establece lo siguiente: “para la 

financiación de los costes derivados de la formación [programada por las empresas] las 

empresas dispondrán de un ‘crédito de formación’, el cual podrán hacer efectivo mediante 

bonificaciones en las correspondientes cotizaciones empresariales a la Seguridad Social […]. El 

importe de este crédito de formación se obtendrá en función de las cuantías ingresadas por cada 

empresa el año anterior en concepto de cuota de formación profesional y el porcentaje que, en 

función de su tamaño, se establezca en la Ley de Presupuestos Generales del Estado en cada 

ejercicio”. Por lo demás, el funcionamiento de la formación programada por las empresas viene 

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

                                                        

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



46 

 

desarrolla la Ley 30/2015. 

De alguna manera la formación programa por las empresas es la “estrella” del sistema de 

formación para el empleo de nuestro país.  Ello se observa en relación con los fondos que se 

dedican a la misma. De acuerdo con los últimos datos publicados por la FUNDAE31, en 2017 se 

destinó una inversión de 1.064 millones de euros a la formación de trabajadores ocupados. De 

ellos, 632,9 millones de euros se dedicaron a la formación bonificada por parte de las empresas, 

esto es, cerca del 60% de los fondos dedicados a la formación para ocupados en nuestro país se 

destinan a la formación que organizan y planifican las propias empresas respecto de sus 

trabajadores. En perspectiva diacrónica, como puede verse en el cuadro que sigue, mientras las 

inversiones en formación de ocupados descendieron significativamente a partir del año 2012, 

con una tendencia a la recuperación desde 2015, las cantidades destinadas a la formación 

programada por las empresas se han ido incrementando desde 2009 (primer ejercicio en que se 

cuenta con balance de situación), pasando de 507 millones de euros en aquel año (cerca de un 

33% del total de inversión en formación de trabajadores ocupados) a los 632,9 de 2017 (cerca 

de un 60% del total de inversión en formación de trabajadores ocupados). 

Gráfico 13 Inversiones en formación de ocupados y formación bonificada  

 

Fuente: elaboración propia con datos FUNDAE 

                                                        

31 Balance de situación 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 número de empresas 

formadoras (las empresas que programan formación bonificada para sus trabajadores) y la tasa 

de cobertura de empresas formadoras, esto es, el porcentaje de empresas que cotizan por 

formación profesional y programan formación para sus trabajadores.  

Como puede observarse en los cuadros que siguen, el número de empresas formadoras fue 

creciendo paulatinamente hasta 2013 (de 293.460 en 2009 pasó 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 (subió desde el 17,8% en 2009 

al 30% en 2013 y después empezó su descenso), de manera que en 2017 únicamente el 21,2% 
de las empresas que cotizan por formación programan formación para sus trabajadores. 
Un dato, sin duda, preocupante, dada la necesidad formativa de adaptación y reciclaje 
profesionales que se requiere por el avance de la revolución tecnológica. 

 

Gráfico 14. Número de empresas formadoras.  

 

Fuente: elaboración propia con datos FUNDAE 
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Gráfico 15. Tasa de cobertura de empresas formadoras  

 

Fuente: elaboración propia con datos FUNDAE 

Esta caída del número de empresas formadoras y, sobre todo, de la cobertura se debe, 

fundamentalmente, al descenso en el número de empresas formadoras de menor dimensión. 

Fenómeno que puede, efectivamente, observarse en el cuadro que sigue. A partir de 2013 la 

tasa de cobertura de empresas formadoras de menor dimensión (microempresas y pequeñas 

empresas) empieza a caer, mientras que la tasa de cobertura de medianas empresas y grandes 

empresas permanece prácticamente 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 prácticamente la totalidad de las empresas que 
superan los 250 trabajadores realizan formación 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 tamaño apenas programan formación para sus trabajadores. Ello es ciertamente 
preocupante, dado que las empresas de pequeña dimensión (menos de 10 trabajadores) 
son mayoría en nuestro país (más del 86% del total de empresas) y ocupan un nada 
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desdeñable porcentaje de población 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 formación, probablemente tampoco formación digital. 

Gráfico 16. Tasa de cobertura de empresas formadoras en función del tamaño de la 
empresa 

 

Fuente: elaboración propia con datos FUNDAE 

Un apunte más en relación con los trabajadores formados. Como puede verse en el cuadro que 

sigue, esta variable ha ido lentamente en ascenso, pasando de poco más de 1,8 millones de 

trabajadores formados en 2009 a más de 2,6 millones en 2017. Ahora bien, el dato más 
destacable es el de que, por decirlo de algún modo, no “despegamos” en materia de 
formación, en el sentido de que no hemos logrado rebasar la cifra de 2,7 millones de 
trabajadores formados al año. Una cifra importante, pero alejada considerablemente del 

número de asalariados habidos cada uno de los años tomados de referencia. Por ceñirnos al 

último año: el número de trabajadores formados apenas alcanza el 17% del total de asalariados. 

Lo que nuevamente nos pone sobre aviso del gap existente entre el número 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 formación y el de aquellos que casi con toda probabilidad podrían necesitarla. En el 

cuadro que sigue queda patente este gap entre ambas variables. 

Gráfico 17. Número de trabajadores formados (formación programada) y número medio de 
salariados  

 

Fuente: elaboración 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 relación con las 

necesidades de formación en competencias que guardan relación con la tecnología y se 

expresan por las propias empresas. Así, de un repaso de los datos sobre número de 

participantes formados y horas de formación por área profesional de la acción formativa en 2018 

que proporciona la FUNDAE33 , resulta que la formación en aquellas áreas que están 
relacionadas con el avance de la tecnología siguen siendo minoritaria en ambas variables. 
No llega al 10% el número de participantes formados en 2018 en formación programada 

                                                        

33 Disponibles en https://www.fundae.es/Observatorio/Pages/VisorInformesV4_FTFE.aspx?reportPath=rptSeries15 
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relacionada con la tecnología y apenas rebasa el 10% el número de horas de formación 
programadas que guardan relación con la tecnología. 

Tabla 1. Formación bonificada 2018  

Área acción formativa Participantes 
formados 

Horas de 
formación 

% participantes 
formados 

% horas de 
formación 

Comunicaciones 43.654 487.858 0,98 0,74 

Diseño gráfico y multimedia 3.380 146.096 0,07 0,22 

Gestión de la información y la 
comunicación 

99.637 840.021 2,25 1,28 

Sistemas y telemática 284.173 5.152.081 6,43 7,86 

Total relacionados con tecnología 430.844 6.626.056 9,76 10,11 

Total  4.413.853 65.478.682   

Fuente: datos FUNDAE 

No se observa, así mismo, un peso especial de la formación programada por las empresas 

relacionada con la tecnología cuando analizamos la evolución de participantes formados y horas 

de formación en relación con la familia profesional “Informática y Comunicaciones”34, que, de 

acuerdo con el nuevo Catálogo de Especialidades Formativas 35 , comprende las Áreas 

Profesionales de Desarrollo, Comunicaciones y Sistemas y Telemática. Si tomamos como 

referente el año 2014, dado que podemos entender que es el año cuando empezamos a 

remontar las crisis económica de 2008, podemos observar que, tanto en número de 

participantes, como en horas de formación, no se ha producido una variación sustancial, a pesar 

de que coincide con el periodo en que, de algún 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 

35 El nuevo Catálogo de especialidades Formativas ha sido regulado por la Orden TAS/283/2019, de 12 de marzo, 
por el que se regula el Catálogo de Especialidades Formativas en el marco del sistema de formación profesional 
para el empleo, publicado en el BOE de 14 de marzo de 2019. 
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revolución tecnológica sobre el empleo y las necesidades de formación de la población 

trabajadora. 

Tabla 2. Formación bonificada familia profesional Informática y comunicaciones  

Informática y 
comunicaciones 

2018 2017 2016 2015 2014 

Participantes 296.702 287.559 259.922 254.220 259.267 

Horas de 
formación 

5.729.020 5.726.071 5.929.224 7.315.262 8.067.112 

Total 
participantes 

4.413.853 4.017.000 3.766.997 3.576.748 3.291.803 

Total horas de 
formación 

65.478.582 63.822.032 64.276.809 79.229.257 79.904.742 

% participantes 6,72 7,17 6,89 7,10 7,87 

% horas de 
formación 

8,74 8,97 9,22 9,23 10,09 

Fuente: datos FUNDAE 

Es verdad que la formación bonificada no es toda la formación que programan y financian las 

empresas con respecto a sus plantillas, pero es un tanto paradójico que se hable cada vez 
más de las necesidades de formación de la población trabajadora en materias que 
guardan relación con la revolución tecnológica y que, sin embargo, el peso de la 
formación programada por las empresas en la familia profesional “Informática y 
Comunicaciones” no crezca sustancialmente, sino que decrezca, y que, en la actualidad, 
ni el número de participantes en acciones formativas ni las horas de formación en dicha 
familia profesional alcance siquiera el 10% del total de la formación bonificada. Ello nos 

hace pensar que, o bien la formación en tecnología que dicen necesitar y facilitar las empresas 

está 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 posición que mantienen la dirección de la misma en relación con la formación de los 
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trabajadores y la que tienen los representantes de ellos. En la Empresa Z, la representación de 

los trabajadores vincula la formación 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 formación de los trabajadores para la empresa en relación con el avance tecnológico, 

expresa lo siguiente: “quien tenga la formación tecnológica será el que tenga éxito en el futuro”; 

cuando lo hace en relación con el papel que la formación desempeña para los propios 

trabajadores es todavía más elocuente: “o se forman en tecnología o serán los últimos peones 

del proceso productivo”. Esta coincidencia en el valor que se da a la formación ha hecho 
que en la Empresa Z se haya pactado un plan específico para la formación digital de la 
práctica totalidad de su plantilla, donde cada una de las partes asume costes respecto del 
mismo: la financiación le corresponde a la empresa, que asume su coste económico; 
pero, en términos de tiempo, el coste lo asumen los trabajadores, dado que la formación 
se desarrolla fuera de las horas de trabajo. 

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

De hecho, la Empresa Z ha adaptado todo su sistema de formación de trabajadores, llegando a 

cambiar incluso el nombre de su departamento de formación para dar idea del valor de la 

formación a la largo de la vida. La formación que se ofrece a los trabajadores se divide en dos 

bloques: i) aquello que se necesita; y ii) aquello que se quiere.  

Aquello que necesita la empresa es lo necesario para el desempeño del puesto de trabajo de 

que se trate. Se divide en dos partes: lo que se necesita en la actualidad para el día a día del 

puesto de trabajo, que está basada en los métodos de formación clásica o tradicional; pero, 

debido a la transformación que conlleva la industria 4.0, es necesario también pensar en el 

puesto de trabajo de aquí a cierto tiempo. Éste es el segundo tipo de formación, el relativo a la 

transformación del puesto de trabajo. En este sentido, es preciso realizar una extrapolación de 

cómo va a cambiar el puesto de trabajo en los próximos cinco años, analizando qué 

competencias se tienen hoy y qué competencias requerirá 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 digitalización afecta tanto a tareas técnicas como de 
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gestión de los recursos humanos, esto es, que todas las áreas de la Empresa van a estar 

sometidas a un proceso intenso de digitalización. Para poder afrontarlo, han definido cuáles son 

las principales competencias digitales: identidad digital, cultura digital, gestión de la información, 

aprendizaje continuo, visión estratégica, hábitos de comunicación digital y teletrabajo. A partir 

de ahí, han evaluado el grado de afianzamiento en estas competencias del personal y han 

establecido qué niveles serían deseables para la Empresa. Los cursos de formación se 

establecen en función de la competencia digital a mejorar de cada uno de los trabajadores. 

Aquello que se quiere se refiere precisamente al tipo de formación que acabamos de 

mencionar, es decir, a la mejora de competencias digitales en función de los intereses de la 

Empresa, pero también en relación 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 sí con el proceso productivo de 

manera genérica. Para ello se establecen unos grupos de cursos dentro de los que el trabajador 

puede seleccionar libremente el tipo de formación no relacionada con su puesto de trabajo que 

desea seguir. La única condición es que la formación se siga fuera del horario de trabajo. La 

financiación corre a cargo de la empresa, pero la mayor parte de ella es subcontratada (el 

aprendizaje de lenguas extranjeras está entre las acciones formativas más demandadas).  

No sucede lo mismo en la Empresa Y. Aunque en ella los planes de formación de trabajadores 

existen y se ha dado siempre una importancia crucial a la formación, tanto que en su convenio 

colectivo se incluyen excedencias y becas para que los trabajadores completen estudios de 

formación profesional o grado universitario, el tema de la formación digital apenas está 

desarrollado. El motivo puede deberse a la idea que expresó 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 revolución tecnológica: “estamos en la niebla”, en el sentido de no 

saber o conocer realmente lo que está sucediendo o pueda llegar a suceder a consecuencia del 

avance de la tecnología. 

De este modo, parece esencial que haya una toma de conciencia de los impactos que 
puede producir la revolución tecnológica por parte de las empresas, pero también de los 
propios trabajadores y sus representantes para que comiencen a intensificarse los 
procesos de formación necesarios para adecuar a las plantillas a los requerimientos del 
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mundo del trabajo tecnológico.  En Z existe esa conciencia compartida del impacto de la 

revolución tecnológica y se ha negociado un plan de formación para ajustar las competencias de 

la plantilla a los requerimientos de la tecnología; en Y hay incertidumbre sobre la afectación que 

produce el avance tecnológico y, por ello, no se ha dispuesto aún plan específico alguno de 

formación conectado a la revolución digital. De ahí que tal vez el peso relativamente pequeño 
de la formación bonificada en relación con la familia profesional “Informática y 
Comunicaciones” antes detectado se deba a que todavía 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 tecnología. 

En relación con la percepción que, en general, tienen las empresas de nuestro país con respecto 

al impacto de la revolución tecnológica, algunos hallazgos del Observatorio de la Competitividad 

Empresarial de la Cámara de Comercio de España36 nos ponen sobre la pista sobre lo que 

puede estar sucediendo en relación con la formación en competencias digitales de los 

trabajadores. De partida, las empresas españolas son optimistas sobre su nivel de digitalización, 

dado que el 88% de ellas considera que su nivel de digitalización es medio o alto. Sin embargo, 

cuando se analizan los ámbitos donde se ha producido el avance de la digitalización, los 
datos nos indican que la transformación 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 relación con aplicaciones/software desarrollado 
a medida o –y esto es especialmente destacable para este estudio- personal capacitado para el 

manejo de la tecnología (página 5). 

En coherencia con la narrativa empresarial del valor esencial de la formación en competencias 

digitales, las empresas conceden gran importancia a la formación de sus trabajadores, 
especialmente en áreas como la facturación electrónica, servicios en la nube, soluciones 
móviles, 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, 

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

                                                        

36 Disponible en https://www.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 inversión de destine a tal fin (página 7). 

De otro lado, la formación ocupa el 5º lugar de las preferencias que tienen nuestras 
empresas al respecto la utilización/aplicación de la inversión que realizan en internet, por 
debajo de la información y promoción, la relación con las Administraciones Públicas, la 
investigación de mercado y la analítica de datos (página 8). Finalmente, cuando se pregunta 

a las empresas de nuestro país por cuáles son los principales obstáculos para el avance de la 

digitalización, la capacitación del personal de la empresa no parece ser esencial dado que 

aparece en los últimos lugares de la tabla, con una minoría del 18,2% de empresarios que ven 

en ello una traba (página 9). 

Puede, por ello, colegirse que hay una especie de ruptura entre la narrativa empresarial 
oficial en relación con la formación de los trabajadores, donde este vector se eleva a 
elemento clave o esencia de la transición tecnológica, y el peso que realmente ocupa la 
formación en las inversiones y/o percepciones del mundo empresarial al respecto del 
avance de la digitalización. Conclusión esta que viene refrendada por los datos Eurostat37 

sobre el porcentaje de empresas que realizan acciones de formación para 
desarrollar/actualizar las competencias digitales de sus trabajadores. En 2018, 
únicamente el 21% de nuestras empresas lo hicieron, frente al 23% de media de la zona 
euro, y lejos del 36% de empresas con formación 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. Formación en competencias digitales en función del tamaño de la empresa  

A su vez, y como sucede con cualquier otra variable, la propensión de las empresas a la 

formación digital de los trabajadores guarda estrecha relación con el tamaño de su plantilla. Así, 

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 según aumenta también el número 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 formación 
digital, España 2018  

Número de trabajadores 
% de empresas que realizan 

formación digital 

0-9 3 

10-49 17 

50-249 36 

250 o más 66 

Total 21 

Fuente: Eurostat 

Una contradicción semejante se observa también del lado de los trabajadores. Como hemos 

dicho, salvo en la Empresa Z, donde la formación ocupa en lugar central en el discurso sobre 

transformación tecnológica de la representación de los trabajadores, el tema apenas alcanza 

relevancia en las entrevistas que hemos hecho a la representación de los trabajadores de la 

Empresa Y y a los trabajadores de la Empresa X (es verdad que estos últimos cuentan de por sí 

con una formación tecnológica muy avanzada por las propias características de la Empresa). 

Algo que de algún modo se repite a nivel macro, cuando en términos generales se analizan las 

necesidades y percepciones sobre formación digital de los trabajadores de nuestro país. 

España no ocupa un lugar destacable en el Índice de la Economía y la Sociedad Digitales 
(DESI) 201838 en relación con el capital humano: tanto en competencias digitales básicas 
como avanzadas estamos en valores por debajo de la media europea. Así, ocupamos el 

                                                        

38 Disponible en http://ec.europa.eu/information_society/newsroom/image/document/2018-20/es-desi_2018-country-
profile-lang_4AA8143E-CA74-9BD7-2FBD36EBA0B95CCB_52357.pdf 
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puesto 14 del conjunto de países de la Unión Europea en este apartado, con una puntuación de 

54,6, cuando la puntuación media europea se halla en 56,5. 

Tabla 4. DESI España 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 
básicas 

% individuos 

55% 17 53% 15 57% 

2b1 
Especialistas 
en TIC 

% individuos 

empleados 

3,0% 18 2,4% 21 3,7% 

2b2 Graduados 
en CTIM 

Por cada 1.000 

personas (entre 

20 y 29 años) 

21,6 7 21 7 19,1 

Fuente: Comisión Europea 

Dos datos destacan especialmente en relación con la economía digital y las necesidades del 

mercado de trabajo. Sólo el 55% de las personas de nuestro país tienen competencias 
digitales básicas; y sólo el 3% de los empleados son especialistas en TIC. La buena noticia 

es que en ambas variables hemos avanzado el último año; la mala es que aún estamos lejos de 

alcanzar los niveles de formación digital básica y avanzada de los países de nuestro entorno. 
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Tabla 5. DESI 2017 Capital humano en perspectiva comparada39  

País % de personas con competencias 
digitales básicas 

% de personas ocupadas 
especialistas en TIC 

Alemania 71 3,7 

Dinamarca 71 34,2 

España 55 3,0 

Estonia 60 5,3 

Finlandia 76 6,6 

Holanda 79 5 

Reino Unido 79 5 

Suecia 77 6,3 

Fuente: Comisión Europea 

Todos los países indicados están mejor posicionados que España en relación con el porcentaje 

de población que posee competencias digitales y el volumen de personas ocupadas 

especialistas en TIC. De ahí que la UE haya recomendado a nuestro país incrementar el número 

de personas especialistas en TIC y una acción intensiva en materia de formación en 

competencias digitales. 

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

Pese a ello, los trabajadores de nuestro país son optimistas en relación con sus 
competencias y posibilidades de empleo en la sociedad digital. De acuerdo con datos del 

                                                        

39 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 life40, la gran mayoría de los trabajadores de nuestro país piensa que tiene 
cualificación en materia digital suficiente como para realizar su trabajo, así como para 
poder cambiar y/o encontrar otro trabajo en el próximo año. 

Tabla 6. Opinión respecto de las competencias digitales (%), España  

 Totalmente 
de acuerdo 

Tendencia 
al acuerdo 

Tendencia 
al 

desacuerdo 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

No 
sabe 

Total 
acuerdo 

Total 
desacuerdo 

Sus 
competencias 
digitales son 
suficientes para la 
realización de su 
trabajo 

43 37 9 8 3 80 17 

Sus 
competencias 
digitales son 
suficientes para 
cambiar y/o 
encontrar otro 
trabajo en el 
próximo año 

32 37 13 13 5 69 26 

Fuente: Comisión Europea 

Igual optimismo se encuentra en la II Encuesta de Percepción Social de la Innovación en 

España, de 2018, realizada por la Fundación COTEC para la Innovación y Sigma Dos41. En 

ésta, al ser preguntados por si piensan que su trabajo puede ser sustituido por un robot 
en los próximos 15 años, el 56,7% de los españoles responden que no. En materia de 

formación el dato es todavía más significativo de este optimismo vital que nos invade. Así, 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/II-ENCUESTA-PERCEPCIÓN-SOCIAL-DE-LA-INNOVACIÓN-EN-
ESPAÑA.pdf  
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presencia de las TICs. 

Por otra parte, según datos del European skills and jobs (ESJ) survey42 , el 20% de los 

trabajadores españoles cree que no se necesitan competencias digitales para desarrollar su 

puesto de trabajo y más del 70% que las competencias digitales necesarias son básicas o 

elementales, de modo que sólo una mínima proporción de los trabajadores de nuestro país 

(poco más del 8%) piensa que las competencias digitales necesarias para el desempeño de su 

trabajo deben ser avanzadas. 

Sin embargo, hay un dato que matiza este aparente optimismo de la fuerza de trabajo española. 

Preguntados por cómo serán sus actuales competencias para desarrollar un puesto de trabajo 

dentro de 5 años, el 53,33% entiende que estarán obsoletas y, por tanto, que no serán válidas 

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

En igual sentido matizado del optimismo inicial se manifiestan los datos Eurostat43. De acuerdo 

con ellos, un 2% de nuestra población no tiene habilidades digitales generales, un 28% de 
nuestra población tiene habilidades digitales generales bajas, el 23% habilidades 
digitales básicas y el 32% habilidades digitales por encima de las básicas. Lo que 
significa que más de la mitad (el 53%) de nuestra población está en un nivel básico o bajo 
en materia de competencia digital. 

Tabla 7. Habilidades digitales de la población española (%), 2017. 

No posee habilidades digitales generales 2 

Habilidades digitales bajas 28 

Habilidades digitales básicas 23 

Habilidades digitales generales superiores a las 
básicas 

32 

                                                        

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 Skills44 de la OCDE caminan en igual dirección: un 17% de los 

españoles no ha tenido ninguna experiencia con ordenadores, cuando la media de los países 

incluidos en la muestra se halla en el 9%; de su lado, el 6% de los adultos de nuestro país fallan 

en la evaluación informática porque no tienen competencias en relación con el uso de la 

tecnología, la media de la muestra se sitúa en este caso en un 5%. Finalmente, en el Barómetro 

del Centro de Investigaciones Sociológicas de noviembre de 201745, donde se pregunta por el 

uso de internet, un 23,4% de los entrevistados nunca ha utilizado internet en nuestro país, 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 españoles 
con respecto a sus competencias digitales, parece demostrado desde un punto de vista 
más objetivo que será necesario hacer un esfuerzo significativo en formación digital de 
nuestra población trabajadora. Además de los datos ya avanzados, bien elocuentes en este 

sentido, debe tenerse presente que, según datos Eurostat46, el 85,4 de nuestros trabajadores 

tienen lo que la Unión Europea denomina educación básica digital, pero que, en relación con 

esta variable, estamos en el tramo bajo de los países de los países de la UE, dado que 

únicamente Grecia y Portugal tienen menor porcentaje de trabajadores con educación digital. El 
dato más negativo es el de las personas en situación de desempleo de nuestro país que 
tienen educación digital: únicamente 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 más exigencias en 
relación con las competencias digitales. 

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

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

                                                        

44 Disponible en 
 http://www.oecd.org/skills/piaac/Country%20note%20-
%20Spain.pdf?TSPD_101_R0=8d8ccb4d067929cf88bda0b0f2332fb2jJ1000000000000000005c186c1ffff000000000
00000000000000000005a8abfa4007bfba8c9  

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 educación secundaria obligatoria. El porcentaje es un poco menor entre 

las personas ocupadas, de las cuales el 31%, esto es, más de 5 millones de personas, no ha 

completado la educación secundaria obligatoria. El dato es mucho peor entre las personas en 

situación de desempleo, donde más del 50%, más de 1,6 millones de personas no ha 

completado la educación secundaria obligatoria (datos de la Encuesta de Población Activa del 

4º Trimestre de 201847). De ahí que la formación profesional en general y la formación 
digital en particular nos parezcan de suma trascendencia para el desarrollo profesional 
de las mismas, pero también para el propio desarrollo económico de nuestro país. 

Así parece entenderlo la ciudadanía en la consulta pública realizada para la elaboración de la 

Estrategia Digital para una España Inteligente (EDEI)48. En efecto, ante las preguntas relativas a 

las necesidades formativas de la población, los intervinientes en la consulta identifican como los 

mayores retos en la materia: i) la alfabetización digital (89% de los intervinientes); ii) el reciclaje 

profesional hacia el nuevo entorno digital (83% de los intervinientes); iii) la formación 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 formación identificados en la consulta 
pública EDEI (% intervinientes)  

Alfabetización digital 89 

Reciclaje profesional hacia el nuevo entorno 
digital 

83 

Formación digital de los trabajadores 76 

Desarrollo del talento y el emprendimiento 
digital 

75 

                                                        

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 elaboración de la EDEI 
quedó en vía muerta, dado que los responsables de agenda digital del nuevo Gobierno proyectaron la elaboración 
de la Estrategia España Nación Emprendedora, que, una vez convocadas las elecciones generales, ha quedado en 
suspenso hasta que exista un nuevo Gobierno. Aunque la EDEI haya entrado en vía muerte, son muy valiosos y 
actuales los datos que aposta sobre en sentimiento en relación con las necesidades de formación de la población 
trabajadora en la era digital, razón por la que tales datos se utilizan en este informe.  
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Impulso de las Vocaciones STEM 73 

Fuente: Ministerio de Economía y Empresa 

Puede concluirse, por tanto, que también en relación con la percepción de los trabajadores 
de nuestro país en relación con la formación necesaria para la era digital existe el gap 
que ya detectamos entre los propios empresarios. Los datos estadísticos y las propias 
preocupación de la sociedad van por un camino y la percepción sobre la propia 
preparación de los trabajadores para afrontar los desafíos en materia de competencias 
de la revolución tecnológica por otro. 

Dos datos más que interesa destacar cuando hablamos de formación digital. El primero es, 

nuevamente, del Survey of Adult Skills de la OCDE: la mayor propensión a la formación y el 
reciclaje profesional se da entre trabajadores que tienen mayor cualificación, en tanto 
que los trabajadores de menor cualificación apenas si muestran interés en ello. Esto 

significa que la brecha de conocimientos digitales puede hacerse más ancha a medida que se 

vayan requiriendo mayores habilidades de carácter digital para el trabajo, pues los trabajadores 

mejor formados seguirán formándose para mantener activas sus competencias y expectativas 

laborales, y, sin embargo, ello puede no suceder en relación con los de menor nivel de 

cualificación. Es claro, así pues, que habrá que duplicar los esfuerzos de formación digital 
precisamente en este colectivo más refractario a ello. 

El segundo dato procede de la II Encuesta de Percepción Social de la Innovación en España de 

COTEC antes citada. De acuerdo con los datos de esta Encuesta, entre las personas de 
nuestro país que entienden que no están 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 económicos para adaptarse a los nuevo requerimientos 

digitales que exige nuestro mercado de trabajo. Deberíamos, por ello, pensar que hay un 

porcentaje de población trabajadora a la que no parecen llegarle los recursos del sistema de 

formación para el empleo puestos a disposición de trabajadores ocupados y desempleados (o 

que no parece tener noticia de ellos). Un dato preocupante, porque puede producir exclusiones 

del mercado de trabajo digital por falta de medios económicos. 

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

de los mandatos contenidos en el artículo 83 de la Ley 3/2018, de 5 de diciembre, de 
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Protección de datos personales y garantía de los derechos digitales49, donde se reconoce 
un pretendido “derecho a la educación digital”. Es verdad que el enfoque de este derecho 

parece estar centrado en una educación digital donde anide el respeto a los derechos 

fundamentales a intimidad y la privacidad; aun así, contiene mandatos en materia de educación 

digital cuya implementación podría eliminar los riesgos de brecha en relación con la formación 

digital y falta de medios para procurarla. Así, en su apartado primero puede leerse “el sistema 

educativo garantizará la plena inserción del alumnado en la sociedad digital” (se subraya el 

carácter imperativo que se confiere a la educación digital), a cuyo fin “las Administraciones 

educativas deberán incluir en el diseño del bloque de asignaturas de libre configuración la 

competencia digital” a que se refiere el apartado anterior. Todavía es pronto para conocer cuál 

es el desarrollo que se dará a este derecho a la educación digital en nuestro sistema educativo, 

pero no debe dejar de apuntarse la relevancia de que por primera vez una norma de nuestro 

ordenamiento jurídico reconozca este derecho. 

 

Una segunda cuestión básica en la que coinciden las tres Empresas analizadas es su valoración 

de la educación universitaria y de formación profesional del sistema educativo. Para nuestras 

tres Empresas, la educación es buena, pero insuficiente para la realización 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 ámbito de la propia empresa: es ahí 

donde la formación 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 tamaño pequeño y mediano, que declaraban utilizar becas y contratos en prácticas 

para procurarse este ajuste entre las competencias que se adquieren en el sistema educativo y 

aquellas que se requieren para el desempeño de los puestos de trabajo. De esta forma, 
podemos extraer aquí nuestra siguiente conclusión en firme: la necesidad de 
instituciones que sirvan de pasarela entre el sistema educativo y el desempeño del puesto 
de trabajo, sean becas o contratos en prácticas, sean programas de formación habidos en 
el interior de la empresa y casi siempre sufragados con cargo a la formación 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 representación de los trabajadores de la Empresa Y considera que existe un gap 

generacional al respecto de las fórmulas de acceso a la empresa por parte de los jóvenes, en el 

sentido de no importarles hacerlo a través de becas o prácticas por las que reciben muy baja 

remuneración a cambio de una trabajo diario por encima de las 6 horas. Es verdad que esta 

Empresa, por sus características, puede ser considerada atractiva por una población 

trabajadora joven que aspire a formar parte de su plantilla, una vez superado el periodo de 

prácticas o de beca, y que ello haga que se acepten prácticas y becas sean cuales sean las 

condiciones que se establezcan para ellas. Sin embargo, ello no necesariamente significa 
que haya un gap generacional en relación con los valores que asigna al trabajo la 
población trabajadora más joven. La Encuesta Las perspectiva vitales de los jóvenes50, de 

2018, nos pone sobre la pista del valor que aún confieren los millennials al empleo de calidad. 

Preguntados por los aspectos de la vida respecto de los que consideran que su posición 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 jóvenes que piensan que, en relación con dicho 

aspecto, su vida será mejor que la de sus padres (página 19). De otra parte, cuando se les 

pregunta por los motivos por los que consideran que su vida será peor que la de sus 
padres, la mala calidad en el empleo (bajos salarios y temporalidad) aparece como la 
primera razón, con un 83,6% de jóvenes que piensan que en tal factor radica que su vida 
vaya a ser peor que la de sus padres (página 33). Finalmente, preguntados en relación con 
las políticas públicas que podrían 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 jóvenes que piensan que la mejora del empleo 
sería el factor más relevante para la mejora de su vida (página 41). Ello hace pensar que, 

más que un gap generacional en relación a los valores que adjudican al trabajo, los jóvenes 

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

                                                        

50 Realizada por  My Word y financiada por la Foundation For European Progressive Studies, disponible en 
https://gallery.mailchimp.com/a7d12fb69d5e759b901453fd5/files/252d624b-a71b-44c0-93f0-
821600857eda/Las_perspectivas_vitales_de_los_jo_venes_espan_oles.pdf?utm_source=Fundación+Felipe+Gonzál
ez&utm_campaign=80f4c5ef4b-
EMAIL_CAMPAIGN_2018_10_05_05_39&utm_medium=email&utm_term=0_40654a6129-80f4c5ef4b-115684805 
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mercado de trabajo. Por cierto, y en relación con la revolución tecnológica, esta Encuesta 
también refleja que, entre los factores que los jóvenes consideran como determinantes 
de que su vida sea mejor que la de sus padres, esté en segundo lugar el progreso 
científico y tecnológico. El valor positivo que dan a la revolución tecnológica es, por tanto, 

incuestionable (página 36). 

En relación aún con la formación 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 están demandando por su parte, que no se “producen” en 

cantidad suficiente en la educación universitaria. Así, el Director de Recursos Humanos 

de Z valora de forma muy positiva la educación universitaria en ámbitos que denomina 

clásicos o tradicionales (Derecho, ADE, etc.), pero cuestiona su eficacia a la hora de 

“producir” ingenieros de software, especialistas en machine learning, inteligencia artificial 

o análisis de datos. En esto ámbitos, que cada vez son más necesarios en todas las 

empresas por el avance de la transformación digital, no se están 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 rotación de 

estos trabajadores, dado que, ante una oferta de trabajo más 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 rotación de trabajadores en las empresas tecnológicas  

La Empresa X es, de algún modo, paradigmática de ambos problemas. Las entrevistas con los 

responsables de la política de recursos humanos nos dejaron algunos datos para la reflexión. 

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 tecnología, razón por la que la 

contratación de profesionales STEM es fundamental para ella. Así, se valora como “más que 
suficiente, pero no perfecta” –la expresión es de uno de los responsables de recursos 
humanos- la formación que se recibe en la universidad o en la formación profesional. 
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Pero se echa en falta que, junto con la formación por así decirlo hard relacionada con la 
disciplina o especialidad cursada, la universidad o la formación profesional no forme 
también en competencias transversales o soft skills (las palabras creatividad y capacidad 

de innovación 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 más intensa y anticipada para el ejercicio de la actividad profesional 
(como hace –según otra de las responsables de recursos humanos- la formación dual en 

Alemania). 

El problema que se imputa a la universidad y a la formación profesional es 
fundamentalmente que no están formando suficientes efectivos en STEM. Es muy 
pequeño el número de estudiantes STEM en la universidad, pero es todavía más exiguo, 
según los responsables de recursos humanos de X, el número de estudiantes STEM en 
los grados de formación profesional. Ello hace que las empresas deban contratar 

prácticamente todos los efectivos que salen del sistema educativo sin que haya 

verdaderamente una selección en función del talento que tales efectivos aportan realmente a la 

empresa. 

Por otro lado, la escasez de efectivos hace que haya una fuerte rotación de las plantillas. 

La cláusulas de permanencia que se firman cuando la Empresa X financia formación específica 

y costosa a sus trabajadores, pueden contener la rotación el tiempo que dura la cláusula de 

permanencia, pero, una vez concluida la misma, es habitual que la ganancia de empleabilidad 

obtenida mediante la formación específica lleve al trabajador a irse a otra empresa del sector. 

Este alto índice de rotación, 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 
tecnología en las condiciones de trabajo y empleo, de forma que parece que se afianza 
como una de las características del sector. La razón de ello está –y se va a compartir ahora 

la argumentación de uno de los responsables de recurso humanos de X- en que, de alguna 

manera se ha “desvalorizado” estudiar ingeniería o ser ingeniero. Las propias empresas han 

contribuido a la pérdida de “caché” de la ingeniería, convirtiendo la misma en pura commodity. 

Ello guarda relación 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 prácticamente 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 mañana 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 profesión, sino con una intensa rotación de los 
trabajadores, lo que puede hacer cada vez menos atractivos los estudios STEM y puede 
producir que sean todavía menos las personas que cursen los mismos, agudizando el 
problema de falta de efectivos que parecen tener las empresas. En el estudio anterior, este 

fenómeno fue perfectamente retratado por uno de los ingenieros que entrevistamos. Este 

ingeniero nos contó que, cuando él decidió estudiar ingeniería, su padre estaba orgulloso de él; 

sin embargo, si ahora un hijo suyo decidiera estudiar ingeniería, trataría de disuadirle y 

convencerle de que cursara otros estudios. 

Por el contrario, en la Empresa Z y en la Empresa Y, en proceso de transformación digital pero 

más vinculadas a la industria 4.0, no existe un problema tan agudo de rotación. En primero 

lugar, porque el peso de los profesionales de la ingeniería es mucho menor que en la Empresa 

X. En segundo término, porque según expresan las respectivas representaciones de los 

trabajadores, ambas Empresas están caracterizadas por ser “deseables” en términos de 

estabilidad y potencia económica 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 propensión a 

marcharse. Lo que de algún modo nos indica que –por decirlo de este modo- trabajar en una 
empresa “potente” en términos de estabilidad, capacidad económica y reconocimiento 
social sigue siendo un elemento valioso para la población trabajadora y, por tanto, que la 
consideración que se tenga de la propia empresa en la que se trabaja entra entre los 
factores que pesan en la alta rotación de los trabajadores. 

Finalmente, el responsable de recursos humanos de la Empresa Z apunta que puede estarse 

produciendo un cambio en la motivación del personal, especialmente en relación con los 

profesionales de la tecnología. Para ellos, la motivación económica (salario) es todavía 

importante pero tiende a tener un peso menor, mientras que es cada vez más importante la 
motivación en relación con la autonomía que se posee para la organización del trabajo y 
para la organización del tiempo de trabajo, así como el propio proyecto profesional 
(relevancia o prestigio) en el que se trabaja. Ello exige cambios en el estilo de liderazgo y 
de motivación de las plantillas por parte de los responsables de recursos humanos y son 
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estos cambios los que pueden servir de antídoto para la alta rotación de estos profesionales. Se 

trata de estimular una especie de conexión 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 tecnológicas o en 
proceso de transformación digital es que no cuentan con efectivos suficientes en el 
campo de la ingeniería o, en general, de los estudios vinculados al sector de la tecnología 
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 dimensión que estudiamos en el informe 

anterior. 

De este problema se da cuenta en algunos informes. De acuerdo con DigitalES, la asociación de 

las grandes empresas del sector tecnológico de nuestro país, en este momento hay 10.000 
empleos vacantes en el sector de las tecnologías que no pueden cubrirse por falta de 
perfiles profesionales adecuados51. En el ámbito europeo es la propia Unión Europea la que 

advierte que en 2020 puede haber 500.000 empleos sin cubrir por falta de profesionales del 

mundo de la tecnología52. 

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

Tal vez estamos ante un problema que podríamos denominar de falta de vocaciones 
tecnológicas. De acuerdo con el último Avance de la Estadística de Estudiantes Universitarios 

publicado por el Ministerio de Educación y Formación 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 Vid. https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/policies/digital-skills  

53  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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jóvenes, de los cuales la mayoría (54,4%) son mujeres (187.458). La rama más demandada es 

la de ciencias sociales y jurídicas, 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 matrículas (21.365). El total 
de estudiantes que emprendieron estudios relacionados con el mundo tecnológico 
(ingeniería y arquitectura y ciencias) únicamente representa el 23,4% del total de nuevos 
matriculados (79.614). Puede deducirse, por tanto, que existe una escasa propensión entre 

nuestros jóvenes a estudiar las ramas que guardan relación con los estudios STEM, con lo que 

ello significa para el avance del desarrollo tecnológico de nuestro país. Especialmente 

significativo es, además, el paulatino descenso en el porcentaje de estudiantes de la rama 
de ingeniería y arquitectura justamente en el mismo tiempo en que la carrera tecnológica 
se estaba acelerando. De un 24,98% del total del alumnado del curso 2007/2008, los 
estudiantes de ingeniería y arquitectura han pasado a ser el 18,01% del total del alumnado 
del curso 2017/2018. 

Gráfico 18. % de estudiantes cursando la rama de ingeniería y arquitectura.  

 

Fuente: elaboración propia con datos del Ministerio de Educación y Formación Profesional54 

                                                        

54 Disponibles en  
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducaJaxiPx/Datos.htm?path=/Universitaria/Series/Estudiantes/Matriculados//l0/&file
=SMAT_I11.px&type=pcaxis  
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Sin embargo, este descenso del número de estudiantes de la rama de ingeniería y arquitectura 

no se debe al descenso del número de varones que cursan estos estudios, dado que el 

porcentaje de varones ha crecido desde el 72,72% en el curso académico 2007/2008 hasta el 

75,03% en el curso académico 2017/2018. 

Gráfico 19. % de varones que cursan estudios de ingeniería y arquitectura 

 

Fuente: elaboración propia con datos Ministerio de Educación y Formación profesional 

Por otra parte, la diferencia de género en los estudios de STEM sigue siendo alarmante: 
únicamente el 7,2% de las mujeres de nuevo ingreso eligen una carrera de la rama de 
ingeniería y arquitectura, en tanto que el 28,8% de los hombres eligen esta rama, para los 

que es la segunda más demandada. 
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Gráfico 20. Estudiantes de nuevo ingreso en la universidad, curso 2017/2018 

 

Fuente: elaboración propia con datos Ministerio de Educación y Formación Profesional55 

Esta desigualdad de género en el estudio de la ingeniería ha venido, además, agravándose 
los últimos años, en los que, en lugar de crecer el porcentaje de mujeres estudiando la 
rama de ingeniería al compás de los avances tecnológicos, el porcentaje de mujeres ha 
ido disminuyendo, pasando de un 27,27% en el curso 2007/2008 al actual 24,96%. 

 

 

                                                        

55 Disponibles en  
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducaJaxiPx/Datos.htm?path=/Universitaria/Alumnado/Avance/2017-
2018/1GradoCiclo/CapituloIV//l0/&file=NIE101.px&type=pcaxis  
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Gráfico 21. %  de mujeres cursando la rama de ingeniería y arquitectura  

 

Fuente: elaboración propia con datos del Ministerio de Educación y Formación Profesional56 

Uniendo los datos que acabamos de ver, parece evidente que existe una correlación entre el 
descenso de mujeres que cursan ingeniería y arquitectura y el descenso de estudiantes 
que cursan estos estudios, dado que el porcentaje de varones ha crecido en el mismo 
periodo. Así las cosas, la desigualdad de mujeres y hombres en el acceso a los estudios 
vinculados con el mundo tecnológico no es únicamente un reto en relación con la 
igualdad en el mercado de trabajo y la desaparición de las actuales brechas de género, 
sino también un problema en términos de provisión de efectivos suficientes para el propio 
desarrollo de la economía digital de nuestro país. Por un lado, en un contexto de fuerte 

polarización del mercado de trabajo, donde los empleos mejor valorados desde la perspectiva 

                                                        

56 Disponibles en 
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducaJaxiPx/Datos.htm?path=/Universitaria/Series/Estudiantes/Matriculados//l0/&file
=SMAT_I22A.px&type=pcaxis  
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económica son los vinculados con la tecnología, el gap de mujeres y hombres en el estudios de 

ingeniería y arquitectura agrandará casi con total seguridad la brecha salarial, puesto que en los 

empleos con mayor remuneración habrá muchas menos mujeres que hombres. 

Pero más allá de los desafíos en términos de igualdad en el mercado de trabajo, está el que 

representa para el propio desarrollo de una economía tecnológica en España. Si, como advierten 

las Empresas objeto de este estudio y como parece estar advirtiéndose desde otras instancias 

públicas y privadas, el desarrollo de la economía digital cuenta con el hándicap 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 mayoría de las que ingresan en los estudios 

universitarios, no estudian ingeniería 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 
tecnologías. 

Ya en el anterior informe nos preguntamos por las razones que podían estar causando este 

fenómeno57. También en esta ocasión preguntamos a los responsables de recursos humanos 

por las razones que ellos creen que están detrás de esta falta de mujeres en sus plantillas y, en 

general, de mujeres que cursan estudios de ingeniería. Una de las responsables de recursos 

humanos de la Empresa X nos habló 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 conciliación de la vida profesional y familiar fue 

contundente en su respuesta: el ejercicio de la conciliación 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 tecnologías en términos de 

condiciones de trabajo prototípicas 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 Rodríguez Fernández, M. L. y Pérez Prado, D., Economía digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y 
empleo … op. cit., 63 y 64. 
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de género desde muy temprana edad, falta de referentes femeninos en carreras STEM, 
etc.); pero también debiera iniciarse una reflexión en el ámbito de las tecnológicas sobre 
las razones por las que sus condiciones de trabajo (tiempo de trabajo, concepción en 
torno a la conciliación, salarios, etc.) incentivan la alta rotación de sus trabajadores y 
desincentivan la entrada de mujeres en el sector, lo que podría remediar la falta de 
efectivos que ellas mismas denuncian.  

 

Para terminar con este apartado, no queremos dejar de apuntar los desajustes de la formación 

profesional del sistema educativo puestos de manifiesto, fundamentalmente, por la 

representación de los trabajadores de las Empresas Z e Y. 

En ambas Empresas, la representación de los trabajadores, aunque valora de manera positiva 
la formación adquirida en la formación profesional del sistema educativo, plantean un 
desajuste entre la oferta formativa de los centros de formación y el ecosistema 
empresarial en el que están localizados. La representación de los trabajadores de la Empresa 

Z expresa la clara desconexión entre las especialidades de formación profesional que pueden 

cursarse en los centros de formación cercanos a la Empresa y las necesidades formativas que 

demanda la misma, tanto que la propia Empresa tienen su propio centro de formación 

profesional para proveerse de jóvenes trabajadores con las especialidades que requiere. Algo 

similar sucede en relación con la Empresa Y. La representación de sus trabajadores denuncia la 

inexistencia de centros de formación profesional donde cursar las especialidades formativas que 

necesita la misma, tanto que ha sido necesario alcanzar acuerdos con responsables de empleo 

y/o educación de varias comunidades autónomas para que se programen cursos de formación 

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 formación profesional del 

sistema educativa apenas si proporcionan personas con formación tecnológica. Es decir, que 

como conclusión puede decirse que existe una valoración positiva en términos generales 
de la formación 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 
transformación digital. 

Cuadro 11. La formación profesional en Informática y Comunicaciones  
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Los datos estadísticos sobre el sistema de formación profesional parece que vienen a corroborar 

la percepción que tienen las Empresas estudiadas para este Informe. Los últimos datos oficiales, 

procedentes del curso académico 2016/201758, nos indican que la formación profesional en la 
familia profesional Informática y Comunicaciones tiene un peso relativamente pequeño en 
el conjunto del sistema de formación profesional. En relación con el alumnado matriculado 

en formación profesional básica, aquel que cursa estudios en la familia Informática y 

Comunicaciones representa el 15,8% del total. Respecto del alumnado matriculado en formación 

profesional de grado medio (presencial y distancia), el que cursa la familia profesional de 

Informática y Comunicaciones representa el 10,77% del total. Finalmente, en relación con el 

alumnado matriculado en formación profesional de grado superior (presencial y distancia), el que 

estudia la familia profesional de Informática y Comunicaciones representa un 13,17% del total. 

Gráfico 22. Alumnado de formación profesional/familia Informática y Comunicaciones, 
curso 2016/2017  

 

Fuente: elaboración propia con datos del Ministerio de Educación y Formación Profesional 

                                                        

58 Disponibles en  
http://estadisticas.mecd.gob.es/EducaDynPx/educabase/index.htm?type=pcaxis&path=/Educacion/Alumnado/FP/20
16-2017RD/Matriculado&file=pcaxis&l=s0  
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A la vista de estos resultados, bien puede concluirse que no parece que las necesidades de la 
revolución tecnológica hayan llegado al sistema de formación profesional. 

Por otra parte, en términos de desigualdad de género, la formación profesional replica los 
resultados que ya vimos en los estudios universitarios, esto es, existe una minoría de 
mujeres que cursan la familia profesional de Informática y Comunicaciones en los 
estudios de formación profesional. En formación profesional básica, las mujeres representa el 

17,82% del alumnado que cursa la familia profesional de Informática y Comunicaciones. En 

formación profesional de grado medio (presencial y distancia), las mujeres representan el 8% del 

total del alumnado de esta familia profesional. En formación profesional de grado superior 

(presencia y distancia), las mujeres representan el 11,74% del total del alumnado que cursa la 

familia profesional de Informática y Comunicaciones. 

Gráfico 23. Alumnado curso 2016/2017 familia profesional Informática y Comunicaciones  

Fuente: elaboración propia con datos del Ministerio de Educación y Formación Profesional 

Como puede verse, tampoco los datos de alumnado de formación profesional invitan al 

optimismo en términos de adecuación del sistema educativo a las necesidades de perfiles 

profesionales acordes con la revolución tecnológica, ni en términos de provisión de efectivos, no 

en términos de igualdad entre hombres y mujeres. 
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ÁREA TEMÁTICA 3. BIENESTAR  

Como ya tuvimos ocasión de adelantar, en el área 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 aquí analizadas. 

Por lo que hace al tiempo de trabajo, en nuestro anterior informe dijimos que resultaba difícil 

hacer una caracterización general. Y ello por dos razones. De una parte, porque la jornada, el 

horario y los turnos variaban en función 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 más 

estable o estándar, se observaba una cierta flexibilidad en cuanto a los horarios y el número de 

horas trabajadas. De hecho, quizá el denominador común 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 reconocían como tales), la 

necesidad de apartarse del corsé del convenio sectorial y la preferencia por un encauzamiento 

de la organización del tiempo de trabajo a través de prácticas de empresa y arreglos 

individuales. 

Pues bien, en la gran empresa, y éste es un elemento común a las tres analizadas, la 
situación varía según la actividad. En actividades de tipo industrial o fabril el tiempo de 
trabajo sí que está medido, mientras que en otras de carácter tecnológico basadas en 
proyectos existe una mayor dependencia de las necesidades del cliente (que además son 
globales), lo que difumina los límites de la jornada para adaptarla a los requerimientos del 
proyecto en cada momento. Así, aquí también se aplica el turno 24/7 y el trabajo remoto 

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

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

Más allá de lo que sucede en el interior de sus Empresas, donde el tiempo de trabajo sigue 

pautas de ordenación más estandarizadas en términos de duración 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 más afectada por el avance de la 

digitalización.  La dirección de recursos humanos de Y augura que en el futuro más 
cercano van a trabajarse menos horas por un efecto de sustitución del trabajo humano 
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por la tecnología, pero que va a exigirse una mayor disponibilidad por parte de los 
trabajadores. La hiperconectividad existente en nuestro días, junto con la globalización, 
hace que vivamos en una sociedad despierta y activa 24 horas al día, de manera que 
exige una disponibilidad prácticamente permanente para atender las demandas del 
mercado. 

De su lado, el responsable de recursos humanos de Z prevé que habrá una mezcla entre 
tiempo profesional y tiempo de vida privada cada vez más intensa, motivada por el avance 

de la tecnología y la posibilidad que ella proporciona de trabajar en cualquier momento y desde 

cualquier lugar. Así, la frontera entre tiempos de trabajo y tiempos de no trabajo tenderá a 

difuminarse, mezclándose unos con otros sin solución de continuidad. 

Por otra parte, en la Empresa X, cuya actividad fundamental es de base tecnológica, y donde en 

buena medida ya están 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), paradójicamente la demanda más repetida por parte de su trabajadores es 
la flexibilidad. Para los trabajadores de esta Empresa el concepto “horario” está 
claramente desfasado y es nocivo para sus intereses: tienen la obligación de quedarse hasta 

que finaliza su trabajo cuando, llegado el final del horario, el mismo no ha terminado y, sin 

embargo, deben quedarse hasta que termina el horario, aunque el trabajo haya finalizado 

mucho antes. De ahí 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 

corporación, esta flexibilidad se consigue por medio de acuerdos con sus jefes más inmediatos 

y, por ello, depende del talante del propio jefe, porque no todos son iguales y –en expresión 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 más habituales, sobre todo de los trabajadores 

más jóvenes, es la flexibilidad en la hora de entrada y salida y, como veremos después, en la 

decisión de cuándo trabajar desde casa y cuándo hacerlo desde el centro de trabajo. Algo 

semejante apunta el responsable de recursos humanos de la Empresa Z en relación con los 

nuevos trabajadores de la tecnología, para los que la estandarización del tiempo de trabajo y la 

obligación de llegar/salir a un determinada hora al trabajo funciona como un desincentivo para 

quedarse en la Empresa. 
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Parece, así, que, al menos entre la población trabajadora más joven, la soberanía sobre su 
tiempo de trabajo empieza a ser un valor ciertamente relevante. Esta es la conclusión que 

ya avanzaba una encuesta realizada entre 300 millennials del sector tecnológico de nuestro 

país y de la que se hace eco el Observatorio de Recursos Humanos59. De acuerdo con los 

datos de Millennials in Tech, el 71% de los jóvenes trabajadores del sector tecnológico 
prefieren horarios flexibles que les permitan organizarse su trabajo y su tiempo de 
trabajo de manera autónoma. Algo que no deja de ser coherente con el nuevo universo de 

valores de nuestra población entre 18 y 37 años. La Encuesta Las perspectiva vitales de los 

jóvenes de 2018 a la que antes nos referíamos señala también cuáles son los aspectos que los 

millennials valoran más que las generaciones anteriores. Pues bien, entre ellos está en segundo 

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

Sin embargo, somos un país con una alta regularidad horaria. De acuerdo con los datos de 

la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 6ª EWCS España 60 , el 54% de los 
trabajadores españoles tienen una alta regularidad horaria, un poco más alta en el caso 
de las mujeres, ya que el 58% de ellas tiene alta regularidad horaria, y un poco más baja 
en el caso de los varones, de los cuales el 50% tiene regularidad horaria alta (página 70). 

No consta el dato de la regularidad horaria en el sector de las tecnologías, pero podemos 

presumir que puede estar un poco por debajo de la media que acabamos de señala, dado que 

esta clase de trabajo podría asimilarse al de los técnicos y profesionales científicos e 
intelectuales, donde el 47% de los trabajadores tienen regularidad horaria alta, un 

porcentaje menor que la media, pero aún así bastante significativo. 

Por otro lado, los deseos de flexibilidad y autonomía apuntados no son sólo de la población 

española más joven. De acuerdo con el 2018 Deloitte Millennial Survey61, la flexibilidad en la 

organización del tiempo de trabajo es una de las razones más aducidas entre los jóvenes 

                                                        

59  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 rotación. Tanto es así que, según este mismo 

Informe, un 43% de los millennials han considerado trabajar en la economía de plataforma 

justamente por la flexibilidad en la organización del trabajo y del tiempo de trabajo que la misma 

proporciona (páginas 19 a 21). 

Más allá de las generaciones de trabajadores más jóvenes, la soberanía sobre el tiempo de 

trabajo parece demandar cada vez más espacio entre los intereses de los trabajadores. Con 

motivo de la celebración del primer centenario de la Organización Internacional del Trabajo, una 

Comisión de Expertos de Alto Nivel ha elaborado un Informe, por encargo del Director General 

de dicha Organización, sobre el futuro del trabajo que lleva por título Trabajar para un futuro 

más prometedor62. El objetivo de este Informe es avanzar las propuestas que habrán de 
ser acogidas a nivel global para afrontar los desafíos a que se enfrenta el mundo del 
trabajo a consecuencia, entre otros factores, de la revolución tecnológica. Una de tales 
de propuestas es, justamente, garantizar una mayor soberanía de los trabajadores sobre 
el tiempo de trabajo: “los trabajadores –dice este Informe- necesitan mayor soberanía sobre su 

tiempo. La capacidad de tener más opciones y de ejercer un mayor control sobre sus horas de 

trabajo mejorará su salud y su bienestar, así como el desempeño personal y empresarial. Los 

gobiernos, los empleadores y los trabajadores [esta es la huella del carácter tripartito de esta 

Organización] deben invertir esfuerzos en elaborar acuerdos sobre la ordenación 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 diálogo social es una herramienta importante 

para forjar acuerdos innovadores sobre la ordenación del tiempo de trabajo adaptados a los 

trabajadores y a los empleadores. Así, los trabajadores, tanto hombres como mujeres, podrían 

organizar sus horarios con arreglo a sus responsabilidades domésticas” (página 42)., 

Es claro que esta propuesta de una mayor soberanía sobre el tiempo de trabajo no 
significa expandir/intensificar la jornada de trabajo más allá de lo razonable, pero sí 
permitir una autonomía que casa mal con opciones normativas que estimulan una 
predeterminación absoluta del tiempo de trabajo, especialmente en sectores como el del 

                                                        

62 Disponible en 
 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---cabinet/documents/publication/wcms_662442.pdf  
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trabajo tecnológico, donde tal predeterminación es de difícil realización y en no pocas ocasiones 

no querida por los propios trabajadores. 

Donde sí puede haber un impacto en términos de bienestar de la revolución tecnológica 
de carácter homogéneo es en el ámbito de la salud en el trabajo. Así, la representación de 

los trabajadores de la Empresa Y se queja de sufrir tecnoestrés precisamente por los avances 

tecnológicos en la medición de tiempo en aquellas tareas que son susceptibles de ello, aunque 

no únicamente en éstas (no es de la misma opinión la representación de los trabajadores de la 

Empresa Z, donde afirman que, precisamente por la estricta medición de tiempos, los descansos 

están garantizados). En la Empresa X, los ingenieros afirman no sufrir tecnoestrés, pero sí picos 

de trabajo y correos electrónicos y llamadas a horas intempestivas o inapropiadas y, en todo 

caso, fuera del horario laboral, que de alguna manera alteran sus ritmos vitales. Aún así, según 
su opinión, el principal efecto de la digitalización es que la empresa puede ejercer un 
mayor poder de control sobre los trabajadores. La representación de la Empresa Y afirma 

que la digitalización traerá consigo una mayor presencia del estrés psicológico, sin que los 

planes de prevención prevean aún 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 tecnología 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 físicos más clásicos puede desaparecer porque los 
asuman los robots, pero surgirán riesgos nuevos, especialmente el estrés de someterse a 
los ritmos y el dictado de las máquinas”. De su lado, el responsable de recursos humanos de 

Z coincide en la atenuación o desaparición de los trabajos más duros o penosos, que serán 

realizados por robots, pero anuncia un incremento claro de riesgos psicosociales. No sólo 
por la utilización extensiva de las tecnologías, y lo que ello puede conllevar en términos 
de aislamiento o agotamiento de los trabajadores, sino fundamentalmente porque los 
trabajadores van a tener como “compañeros de trabajo” a los robots y ello va a suponer 
un cambio radical en las prácticas de socialización de la plantilla que tendrá incidencia 
sobre la salud emocional de los trabajadores. 
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Lo anterior nos abre una nueva vía de exploración del impacto de la revolución tecnológica sobre 

el mundo del trabajo. Hasta ahora los debates más importantes al respecto han estado 

centrados en la predicción/mediación de los empleos que van a perderse/ganarse a 

consecuencia del avance de la tecnología. Pero además de ello, empiezan a despuntar los 

efectos que tiene sobre la salud de los trabajadores la implantación cada vez más intensiva de la 

tecnología en los procesos de producción de bienes y servicios. Nuestro país no es ajeno a 

ninguno de estos fenómenos, ni lo que dice el responsable de recursos humanos de Z sobre los 

robots como compañeros de trabajo y su impacto en la salud emocional de los trabajadores 

puede considerarse ciencia ficción. 

Para empezar, el uso de la tecnología en los procesos de producción está cada vez más 

extendido. De acuerdo con los datos de la Encuesta sobre el uso de Tecnologías de la 

Información y las Comunicaciones  (TIC) y del comercio electrónico en las empresas del primer 

semestre de 201863, en las empresas de más de 10 trabajadores de nuestro país 3 de cada 
5 trabajadores usan ordenadores con fines empresariales, lo que significa que más de 
60% de los trabajadores de empresas de más de 10 trabajadores utilizan herramientas 
tecnológicas (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 
mayoría (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%. 

 

 

 

 

 

                                                        

63 Disponible en https://www.ine.es/prensa/tic_e_2017_2018.pdf  
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Gráfico 24. Personal que usa ordenadores con fines empresariales, 2018  

 

Fuente: elaboración propia con datos INE 

Gráfico 25. % de empresas españolas que utilizan algún tipo de robot  

 

Fuente: elaboración propia con datos INE 
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nos expresa el proceso de intensificación en el uso de las tecnologías que está teniendo nuestro 

país. De acuerdo con sus datos, 1 de cada 3 ocupados de nuestro país utiliza siempre o casi 
siempre ordenadores u otro equipamiento informático 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 administración pública y defensa (52%), 
transporte (49%), actividades administrativas, auxiliares y financieras (49) y enseñanza 
(45%) (página 47). Por ocupaciones, son los empleados contables y administrativos los que en 

su gran mayoría (más del 80%) utilizan siempre o casi siempre ordenadores u otro equipamiento 

informático para desarrollar su trabajo, seguidos de los técnicos y profesionales científicos e 

intelectuales, de los cuales más del 50% utilizan herramientas informáticas siempre o casi 

siempre para desarrolla su trabajo, y, en tercer lugar, de los técnicos y profesionales de apoyo, 

más del 45% de los cuales utilizan siempre o casi siempre ordenadores o equipamientos 

informáticos (página 48). 

Gráfico 21. Actividades donde los trabajadores utilizan siempre o casi siempre 
ordenadores o equipamiento informático  

 

Fuente: elaboración propia con datos INSHT 

Finalmente, la propia Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 6ª EWCS España nos pone 

sobre aviso de la evolución que está teniendo nuestro país en la intensidad de la utilización 
de equipamientos informáticos por parte de los trabajadores -del 23% en 2005 ha pasado 
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al 34% en 2015- (pagina 48) y también en otro de los factores apuntados en las entrevistas que 

hemos realizado: el impacto que tiene la tecnología en marcar el ritmo de trabajo. Según los 

datos de esta encuesta, la velocidad automática de las máquinas o el desplazamiento del 
producto es el factor determinante del ritmo de trabajo y su acumulación para el 24% de 
los trabajadores en este momento, habiendo evolucionado hasta este punto desde el 19% 

habido en 2005 (página 46).  

Gráfico 26. Evolución porcentaje de trabajadores que usan siempre o casi siempre 
ordenadores u otro equipamiento informático para desarrollar su trabajo  

 

Fuente: elaboración propia con datos INSHT 

 

 

 

 

 

 

0 

5 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

2005 2010 2015 

% trabajadores que usan siempre o casi siempre equipamiento informático en su trabajo 



88 

 

Gráfico 27. Velocidad automática de las máquinas o del desplazamiento del producto 
como factor determinante del ritmo de trabajo y su acumulación  

 

Fuente: elaboración propia con datos INSHT 

Pues bien, en vista de estos datos parece evidente que los desafíos en materia de salud en el 

trabajo de que nos hablaban los responsables de recursos humanos de las Empresas Z e Y 

están ya presentes en nuestro mercado de trabajo, dado que un importante número de personas 

trabajan con ordenadores siempre o casi siempre y un nada pequeño número de trabajadores 

trabajan junto con robots, sobre todo en la industria. En relación con esta que podríamos 

denominar “forma tecnológica de trabajar”, la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el 

Trabajo viene adviertiendo hace tiempo de los riesgos que conlleva. Así, en el documento Una 

revisión sobre el futuro del trabajo: la robótica64, después de confirmar que el uso intensivo de 

robots puede liberar a los humanos de los trabajos más pesados y peligrosos, así como de la 

realización de tareas monótonas y repetitivas, expresa que en la actualidad el principal 
desafío al que nos enfremtamos es “cómo conseguir la mejor combinación entre las 
destrezas de los humanos y las de los robots”. Esta necesidad, según este mismo 

                                                        

64  Disponible en https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/tags-
ICT__digitalisation/l_en/type_9?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 más 

estrechamente un espacio de trabajo común, y que se hayan desarrollado nuevos métodos y 

normas para garantizar la seguridad de la combinación hombre-robot”. Ello llega a su máxima 
expresión en el caso de las tecnologías del mejoramiento humano, como los 
exoesqueletos o “robots portables”, que “no sólo plantea mayores exigencias de control 
de riesgo en la gestión de la salud y seguridad, sino también nuevas dudas de tipo 
jurídico y ético” (página 4). 

Por otro lado, en Foresing on new and emerging safety and health risk associated with 

digitalisation by 201565, la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo enumera un 
elenco muy amplio de riesgos laborales asociados a la revolución digital. Entre los que 

guardan relación con trabajar con robots, parecen de especial interés los siguientes: i) la 

exposición a daños físicos “resultado de la colisión de las máquinas con las personas por el 

creciente número de cobots, poderosos exoesqueletos y vehículos autónomos en el lugar de 

trabajo”; ii) las dificultades en la interacción 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 “podría 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 máximo 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, depresión 

u otro tipo de desajustes emocianales por parte de los trabajadores (páginas 47 a 50). 

Al lado de esto riesgos están los que guardan más estrecha relación con el uso intensivo de 
ordenadores y equipamiento informático. Aquí los más relevantes son: i) problemas de salud 

física vinculados a la vida sedentaria y la falta de actividad física que casi siempre conlleva el 

trabajo con ordenadores, lo que puede incrementar el riesgo de accidentes cardiovasculares, 

obesidad, derrames cerebrales o diabetes; ii) problemas ergonómicos u oftalmológicos derivados 

no sólo de la continua atención a pantallas y mala páxis 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 público, donde el muy complejo asegurar los 

                                                        

65  Disponible en https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/foresight-new-and-emerging-
occupational-safety-and-health-risks/view  
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estándares de seguridad presentes en el centro de trabajo; iii) lo que habitualmente se 
denomina “infoobesidad” o sobrecarga de información que debe procesarse, la 
hiperconectividad o conexión permanente, la dilución de los tiempos de vida privada y 
vida profesional, la incapacidad para desconectar del trabajo, que generan tecnoestrés66, 
cuando no adicción a internet, como hoy se estima que sucede a un intervalo de 
población de Estados Unidos y Europa que está entre un 1,5 y un 8% (página 49). 

En esta misma línea se sitúan los resultados del Informe ObservaPRL.org sobre el Tecnoestrés 

201667. En él se identifican como consecuencias negativas de un uso intensivo de las 
tecnologías las siguientes: i) falta de concentración y atención; ii) problemas de relación social y 

afectiva; iii) tensión, fatiga visual; iv) posturas inadecuadas; v) limitan el tiempo dedicado a la 

familia, pareja, amigos o deporte; vi) disminución del rendimiento; vii) adicción y necesidad de 

estar conectado permanentemente; viii) estrés y ansiedad; ix) pérdida de sueño y sus 

consecuencias; y x) accidentes laborales (página 14). De otro lado, en relación con las 
exigencias que conlleva el uso de las tecnologías en el trabajo: i) un 51,58% de los 

encuestados reportan la necesidad de trabajar con mucha información 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 atención y concentración; iv) un 33,21%, hacer tareas que se 

repiten día a día; v) un 31,87%, trabajar con plazos muy ajustados; vi) un 30,34% , trabajar más 

tiempo; y vii) un 25,13%, tener más trabajo del que puede hacer (página 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 gestión algorítmica de la propia 

                                                        

66 Salanova Soria, M., “Trabajando  con tecnologías y afrontando el tecnoestrés: el rol de las creencias de eficacia”,  
Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones, Vol. 19, nº 3, 2003, 231, define en tecnoestrés del 
siguiente modo: “un estado psicológico negativo relacionado con el uso de TIC o amenaza de su uso en un futuro. 
Este estado viene condicionado por la percepción de un desajuste entre las demandas y los recursos relacionados 
con el uso de las TIC que lleva un alto nivel de activación psicofisiológica no placentera y al desarrollo de actitudes 
negativas hacia las TIC”. Es esta la definición que se utiliza en la NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e 
intervención psicosocial elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (disponible en 
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_730.pdf), 
donde se incluye dentro del tecnoestrés la tecnoansiedad, la tecnofatiga y la tecnoadicción. 

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

Gráfico 28. Exigencias que conlleva el uso de las tecnologías en el trabajo 

 

Fuente: elaboración propia con datos de ObservaPRL.org sobre el Tecnoestrés 2016 

Frente a estos riesgos, ya existentes en nuestras relaciones laborales, apenas si está iniciado un 

modelo de prevención adecuado, más pensado para detectar y prevenir riesgos profesionales 

más clásicos. Muestra de ello es la Estrategia Española de Seguridad y Salud en el Trabajo 

2015-202068, donde, después de advertir que la tecnología 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 carácter psicosocial, de riesgos 

derivados de las nuevas tecnologías […]”), la única 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 tecnologías” (Objetivo 3.6). 

Sin embargo, no pude decirse que tengamos un ordenamiento jurídico completamente 
huérfano de reglas para abordar los desafíos que supone la protección de la salud en la 

                                                        

68 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 prevención de riesgos laborales, aun 
habiendo sido aprobada en un momento donde el avance tecnológico no era, desde 
luego, el existente en la actualidad, prevé ya reglas específicas en materia de formación 
de los trabajadores y de participación de su representación en la gestión de los cambios 
tecnológicos y sus consecuencias sobre la salud de las y los trabajadores. Así, el artículo 

19.1 impone (“el empresario deberá garantizar” dice el artículo) que “cada trabajador reciba una 

formación teórica y práctica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el momento 

de su contratación […] como cuando […] se introduzcan nuevas tecnologías […]”. Por otra parte, 

el artículo 33.1.a) obliga (“el empresario deberá” es la expresión que utiliza este artículo) a que 

se consulte con la representación de los trabajadores o los propios trabajadores, en caso de no 

haberse constituido la misma, “[…] la planificación y la organización del trabajo en la empresa y 

la introducción de nuevas tecnologías, en todo lo relacionado con las consecuencias que éstas 

pudieran tener para la seguridad y la salud de los trabajadores […]”. Finalmente, el artículo 

39.1.a) enumera, entre las competencias del comité de seguridad y salud, la de “[…] participar 

en la elaboración, puesta en práctica y evaluación de los planes y programas de prevención de 

riesgos de la empresa. A tal efecto, en su seno se debatirán, antes de su puesta en práctica y en 

los referente a su incidencia en la prevención de riesgos […] los proyectos en materia de 

planificación, organización del trabajo e introducción de nuevas tecnologías […]”. 

Quedan, así, garantizados en nuestra Ley de Prevención de Riesgos Laborales el derecho a la 

formación de los trabajadores en relación con las consecuencias que para su salud pueda 

implicar el uso de la tecnología, así como la participación de la representación de los 

trabajadores (o de los propios trabajadores, en caso de no existir representación) en relación con 

las consecuencias que puedan derivarse para la salud de los mismos de la introducción de 

nuevas tecnologías. Además, 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 
tecnología, no decaen: i) el primero es el deber que, de acuerdo con lo dispuesto en el 
artículo 14, tiene el empresario de “protección de los trabajadores frente a los riesgos 
laborales”, cualesquiera que sean estos, lo que incluye, por supuesto, los derivados del uso de 

la tecnología; ii) el segundo, expresado en el artículo 16.2.a), es el deber de “realizar una 
evaluación de riesgos”, incluidos también en este caso los riesgos activados como 
consecuencia de la revolución digital. 

 Un avance con respecto a los mandatos más genéricos, pero igualmente aplicables, de la Ley 
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de Prevención de Riesgos Laborales, supone la Ley Orgánica 3/2018, en especial el derecho a 

la desconexión. Luego vamos a entrar más detenidamente en la regulación que acaba de 

hacerse de este derecho, pero ahora nos interesa subrayar que por vez primera en nuestro 
ordenamiento jurídico se regula un ámbito que guarda relación directa con el trabajo con 
equipamientos informáticos. En el punto 3 del artículo 88 de esta Ley, ordena (“el empleador, 

previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborará”, dice este artículo) la 

elaboración de una política empresarial “dirigida a los trabajadores, incluidos los que 
ocupen puestos directivos, en la que definirán “[…] las acciones de formación y de 
sensibilización del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnológicas que 
evite el riesgo de fatiga informática […]”. Aún es pronto para saber cómo se realizaran estas 

acciones en las empresas de nuestro país, dado que la Ley Orgánica 3/2018, apenas lleva 6 

meses en vigor, pero es evidente que ya existe un cuerpo normativo de base para la 
exploración de medidas preventivas frente a los riesgos que implica un uso intensivo de 
la tecnología en los lugares de trabajo. 

Un último apunte al respecto de esta cuestión. Además de los mandatos de origen legal, el 
artículo 91 de la Ley Orgánica 3/2018 abre un espacio para la negociación colectiva en 
materia de prevención de riesgos laborales vinculados al uso de la tecnología, dado que 

enuncia, con carácter general, que “los convenios colectivos podrán establecer garantías 

adicionales [para] la salvaguarda de derechos digitales en el ámbito laboral”. Una llamada a la 

negociación 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 adicción a las nuevas tecnologías”; y ii) “planes de formación 

de la empresa [que] contemplen formación específica 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 Guía 

Incidencia de las nuevas tecnologías de la información y de la comunicación en la seguridad y 

salud de los trabajadores69, de 2019 (página 40). 

                                                        

69 Disponible en http://www.ugt.es/sites/default/files/folletotics_web.pdf  
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En materia de desconexión digital, en nuestro anterior informe concluimos que no parecía ser 

una prioridad, ni siquiera por parte de los trabajadores de las empresas analizadas70. En el caso 

de las tres grandes Empresas objeto de este informe la situación se repite, pues, como muy 

plásticamente afirmó uno de los trabajadores de la Empresa X: “a mí la desconexión me da 

igual”. Así las cosas, por el momento, y a pesar de los grandes titulares y de la propia 
regulación del derecho a la desconexión digital en el artículo 88 la Ley Orgánica 3/2018, de 
5 de diciembre, de Protección de datos personales y garantía de los derechos digitales, el 
derecho a la desconexión no está efectivo en la agenda de las empresas, ni siquiera de las 
más grandes. 

Cuadro 14. Derecho a la desconexión y sus contradicciones  

Una de las propuestas de nuestro anterior informe fue que, aun no estando maduro el debate 

sobre la desconexión digital en nuestro país, al calor de las declaraciones que respecto de él 

hacían las y los encuestados, debía procederse a su regulación. El motivo que nos inducía a 

realizar tal consideración es que habíamos observado una prolongación/intensificación 

importante del tiempo de trabajo en las empresas del sector de la tecnología y una propensión 

elevada a comunicarse con los trabajadores por parte de las direcciones de las 

empresas/proyectos fuera de la jornada de trabajo. La fórmula que nosotros 
considerábamos apropiada para proceder a dicha regulación era la que había sido 
utilizada en el ordenamiento jurídico francés, donde, una vez reconocido en derecho a la 
desconexión en la ley, se reenviaba a la negociación colectiva el desarrollo de este 
derecho de acuerdo con las peculiaridades de las empresas. 

Pues bien, tal parece ser el modelo acogido el artículo 88.2 de la Ley Orgánica 3/2018, 

donde se establece lo siguiente: “las modalidades de ejercicio de este derecho [a la 

desconexión] atenderán a la naturaleza y objeto de la relación laboral, potenciarán el derecho a 

la conciliación de la actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetarán a lo establecido 

en la negociación 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 

                                                        

70 Rodríguez Fernández, M. L. y Pérez Prado, D., Economía 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 negociación colectiva como fórmula de 

regulación del derecho a la desconexión, parece hacerse un llamamiento a que la empresa 

elabore una política interna “en la que se definirán las modalidades de ejercicio del derecho a la 

desconexión”, 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 desconexión digital de los 
trabajadores, pues ello se reconoce de manera palmaria en el apartado 1 del artículo 88 
de la Ley Orgánica 3/2018 (“los trabajadores […] tendrán derecho a la desconexión digital”). 

Pero lo que no está tan claro es la prelación de fuentes en la determinación de las 
modalidades de ejercicio de este derecho, dado que la remisión a la negociación 
colectiva o al acuerdo con las representación de los trabajadores del apartado 2 del 
artículo no se establece como fórmula prioritaria frente a la elaboración por parte de la 
empresa, previa consulta con la representación de los trabajadores, de una política 
interna sobre las modalidades de ejercicio del mismo, lo que podría haberse clarificado con la 

expresión al uso “en defecto de pacto” (así se hace, por ejemplo, en el artículo 34.2 del Estatuto 

de los Trabajadores con respecto a la distribución irregular de la jornada). Esta indefinición 
legal nos separa del modelo francés, puesto que allí la inclusión de un nuevo apartado 7º en 

el artículo 2242-8 del Código de Trabajo, por obra del artículo 55 de la Ley nº 2016-1088, de 8 

de agosto de 201671, dejaba meridianamente claro que la elaboración de una política interna por 

parte de la empresa únicamente era la opción “a défaut d’accord” (en defecto de acuerdo), 

expresión que no se utiliza en la interconexión entre los apartados 2 y 3 del artículo 88 de la ley 

Orgánica 3/2018. 

Lo anterior no significa que no quepa la negociación colectiva en relación con las modalidades 

de ejercicio del derecho a la desconexión digital. Antes al contrario, como acabamos de ver, el 

apartado 2 del artículo 88 se refiere expresamente a ella. Pero esta negociación no tendrá 

prioridad temporal alguna sobre la elaboración de una política interna de desconexión digital por 

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

                                                        

71 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 regulación. 

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 antelación a la aprobación de la Ley Orgánica 3/2018 y que, por 

ello, la pregunta fue sobre su valoración en relación con la oportunidad/idoneidad de regular por 

ley el derecho a la desconexión y no sobre la valoración de la regulación que después ha tenido 

este derecho. Es en relación con la primera cuestión 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 regulación del derecho a la 
desconexión 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 

justificación de que ello sea así son realmente apreciables. Para uno de los responsables de 

recursos humanos de la Empresa X, que es la de más alto nivel de tecnología de las tres 

estudiadas, la sociedad no está madura para la desconexión 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 prácticamente de forma constante mediante la 

tecnología vía 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 desconexión, pretenda acotar la misma. 

Por otra parte, los trabajadores de la Empresa X, quizá los más expuestos de todos los 

implicados en este estudio a tener que responder fuera del horario de trabajo los requerimientos 

de empresa/proyectos/clientes, no terminan de ver las ventajas del derecho a la desconexión. 

Para ellos, la demanda fundamental, como se dijo antes, es tener autonomía en la organización 

de su trabajo y su tiempo de trabajo, de manera que conciben el derecho a la desconexión 
como una fórmula que puede limitar la autonomía que desean. Así, su apreciación sobre 
el derecho a la desconexión depende de que el mismo, que debería existir para limitar en 

alguna medida su continua disposición a las obligaciones laborales, al mismo tiempo les 

permitiera gestionar de forma autónoma su tiempo de trabajo, lo que es, realmente, una 
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difícil ecuación. 

No obstante todo lo anterior, hay dos argumentos que parecen abogar por la conveniencia de 

una regulación del derecho a la desconexión, tal como ha hecho la Ley Orgánica 3/2018. El 

primero fue también esgrimido por los responsables de recursos humanos de la Empresa X, en 

relación con cómo se desenvuelven las empresas que están el mundo de la tecnología, donde 

globalización y tecnología van de la mano.  En su opinión, “una compañía que presta 
servicios 24 horas al día (porque trabaja en todos los husos horarios y en cualquier parte 
del mundo) necesita tener una regulación que haga que no se deba estar pendiente de lo 
que suceda en ella las 24 horas del día”. Lo que ciertamente hace imprescindible tener 
cortapisas como el derecho a la desconexión para no intensificar más allá de lo 
razonable el tiempo de trabajo, aunque su regulación deba adaptarse a las especificidades de 

la prestación del servicio que realmente existen –y no son retórica vana- en alguna clase de 

empresas. 

En segundo término están los datos estadísticos, que siguen siendo persistentes en este 

sentido. De acuerdo con los resultados de la Sexta Encuesta Europea de Condiciones de 

Trabajo72, España es el país de la Unión Europea donde mayor porcentaje de trabajadores 
(dependientes y autónomos) responden que tienen un tiempo menor de 11 horas de 
descanso entre el final de una jornada y el inicio de la siguiente (páginas 57 y 58). Ello nos 

está indicando situaciones de intensificación de jornada que objetivamente parecen demandar 

instrumentos de contención del  tiempo de trabajo, como el derecho a la desconexión, para 

garantizar el propio derecho al descanso, la salud en el trabajo y una mejor combinación de la 

vida profesional con la vida privada. 

 

En relación con el teletrabajo, parece que recibe la misma valoración con independencia del 

tamaño de la empresa y eso que, en las grandes empresas, los recursos para poder llevarlo a 

efecto son mayores. Así, si para las pequeñas y medianas empresas en nuestro anterior informe 

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

                                                        

72 Disponibles en https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1634en.pdf  
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física de los trabajadores en sus locales a efectos de su control y los trabajadores a efectos de 

socialización y separación de la vida profesional y familiar (aunque con diferencias en función de 

la edad73), estas conclusiones serían extrapolables a la gran empresa, con el añadido de 
que, en este caso, los proyectos o programas ideados para su implementación, en 
algunas ocasiones negociados (Empresa Z) y en otras establecidos directamente por la 
empresa (Empresas X e Y), parecen actuar más como un corsé que impide su desarrollo 
que como una plataforma que impulse su aplicación 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 apreciación, más que negativa, ambivalente del teletrabajo. Desde un 
plano que podríamos llamar intelectual o teórico, 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 tecnología hará 
que pueda avanzarse también en la práctica de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, 
los resultados prácticos que obtienen con él no van en esta dirección. 

En la Empresa Z se ha puesto en marcha un proyecto piloto de teletrabajo acordado con la 

representación de los trabajadores. El número de tele-trabajadores es reducido, como 

corresponde a un proyecto de estas características, y están tasadas las horas en que se debe 

tele-trabajar y aquellas en que no debe hacerse, además de la comprobación in situ (en el 

domicilio del trabajador) por parte de la representación de los trabajadores del cumplimiento de 

las medidas de prevención de riesgos laborales. Todo parece muy razonable y apropiado (así lo 

expresa la representación de los trabajadores de Z); sin embargo, la dirección de recursos 

humanos echa en falta que en el desarrollo de este proyecto las y los trabajadores que 

                                                        

73 Rodríguez Fernández, M. L. y Pérez Prado, D., Economía digital: su impacto sobre las condiciones de trabajo y 
empleo … op. cit., 36 y 37. Los responsables de recursos humanos de la Empresa X señalan que existen también 
diferencias procedentes de edad en cuanto al horario flexible, preferido por los jóvenes, pero rechazado por los 
mayores, que prefieren contar con horarios más estables. 
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participan en el mismo tengan autonomía en la organización del trabajo y del tiempo de 
trabajo, que es una característica consustancial, casi genética, del teletrabajo. Por otro 
lado, aun valorando positivamente el teletrabajo, la dirección de recursos humanos de Z 
se inclina por un teletrabajo parcial y considera contraproducente que ello se haga full 
time, dado que, en su opinión, desincentiva la socialización y la creatividad que nace del 
intercambio con los compañeros de trabajo. 

También es ambivalente lo que sucede en la Empresa X. Aquí el plan de puesta en marcha del 

teletrabajo no fue acordado con la representación de los trabajadores y únicamente 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 y el incremento de la productividad que ha demostrado en experiencias anteriores, 

tanto que existe una estrategia de promoción 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 características del propio trabajo 

tecnológico que se desarrolla en esta Empres las posibilidades de tele-trabajar alcanzarían a la 

gran mayoría de los trabajadores de la plantilla. Un dato más: el 60% de las personas que han 
solicitado tele-trabajar son mujeres y lo han hecho por motivos de conciliación de la vida 
profesional y familiar. 

Este dato nos alerta de otro de los fenómenos ambivalentes que puede provocar esta 

modalidad de trabajo. El hecho de que sea fundamentalmente utilizada por las mujeres 
como fórmula para combinar mejor por su parte sus responsabilidades laborales con sus 
responsabilidades familiares. De seguirse este patrón en torno al teletrabajo, podría 
producirse una nueva segregación 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 
propensión a la corresponsabilidad en la asunción de las tareas de cuidado de hijos y 
demás familiares (al menos hasta la fecha, y de acuerdo con datos del Instituto de la Mujer74, 

más del 90% de las personas que reducen su jornada o solicitan excedencias para el cuidado 

                                                        

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

La tercera ambivalencia que queremos subrayar procede de la argumentación 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 más horas en la empresa, dado que salir antes que los demás puede 

ser entendido por la dirección como una falta de interés por el trabajo.  Sin embargo, no son 
plenamente partidarios del teletrabajo. Primero por las razones de socialización con los 
compañeros y también de conexión/identificación con el propio trabajo y la propia 
empresa en la que se trabaja, razón por la que, de desarrollar teletrabajo, la preferencia 
es por hacerlo parcialmente. En segundo término, la percepción negativa sobre el 
teletrabajo está basada en la intensificación/prolongación del tiempo de trabajo que 
puede suponer. Una frase de uno de los trabajadores de X puede ilustrar el fenómeno: “el 

teletrabajo es engañoso porque al final se trabaja más”. Esta percepción de los trabajadores 

sobre la intensificación del tiempo de trabajo que puede suponer el teletrabajo está, por lo 

demás, plenamente documentada en el Informe de Eurofound y la OIT Working anytime, any 

where. The effects of the world od the work (páginas 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 (autonomía en la 

organización del trabajo y del tiempo de trabajo, ahorro de costes, mayor productividad, mejor 

combinación de responsabilidades profesionales y personales) de esta modalidad de trabajo, 

evitando las debilidades (aislamiento, intensificación del tiempo de trabajo, segregación por 

razón de sexo, falta de identificación con la empresa) de ella, por lo que, a pesar del avance 

habido en términos de tecnología y, por ello, de la posibilidad real de incrementar las tasas de 

teletrabajo, ello no parece estar sucediendo, ni en España, ni en el resto de la Unión Europea. 

De acuerdo con el Informe de Eurofound Living and Working in Europe75, publicado en 
2018, únicamente el 3% de los trabajadores de la Unión Europea trabajan regularmente 
desde casa, un 5% de ellos trabajan de manera móvil regularmente desde diversos 
lugares (incluyendo su casa) y un 10% de trabajadores trabajan ocasionalmente desde 
varias localizaciones. En España, 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 categorías 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 último, en materia de género y conciliación, 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 ningún tipo de plan 
ni propuesta para una mayor incorporación de mujeres y, ello, a pesar de que reconocen 

que tal incorporación sería positiva, pues, como afirma la dirección de recursos humanos de la 

Empresa Z, "la diversidad genera creatividad e innovación". De otra, en materia de conciliación, 

aunque se prevén medidas y programas al respecto, lo cierto es que quienes suelen hacer 
uso de ellos son mayoritariamente las mujeres. Esto, además, parece que estaría afectando 

a sus posibilidades de promoción y desarrollo profesional. Tan es así, que una trabajadora de la 

Empresa X afirmó abiertamente que no iba a ejercer su maternidad porque le perjudicaba sus 

posibilidades de ascenso. 

3. CONCLUSIONES 

A lo largo de estas páginas hemos intentado aportar, desde el estudio de casos reales, algunas 

líneas de tendencia que se observan en las empresas del sector tecnológico y que pueden 

ayudarnos a comprender en qué medida habrán de transformarse algunas instituciones del 

Derecho del Trabajo para hacer frente con éxito a los retos que impone la digitalización de la 

economía. 

ÁREA TEMÁTICA 1. Gobernanza 

Ø La digitalización está afectando a todas las empresas, con independencia de su tamaño 

y sin importar el tipo de estrategias que cada una ponga en marcha, de acuerdo con sus 

características y posibilidades. 

Ø Es este motivo el que explica que, probablemente, la gobernanza del cambio sea el área 

en la que mayores diferencias se plantean entre PYMES y grandes empresas del sector 

tecnológico. 

Ø Mientras que las PYMES se quejaban, con carácter 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 

valoración del marco normativo sea diferente, pero sí otorgan al convenio colectivo un 

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

Ø El mayor desapego de la pequeña empresa del sector digital hacia el convenio colectivo 

no tendría 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 ámbito tecnológico y una peor 

regulación de sus necesidades, por más que esto pueda también influir, sino que sería 

congénito: las empresas pequeñas no tienen al convenio colectivo como el eje central 

sobre el que pivota la regulación de las relaciones laborales que se desarrollan en su 

seno, lo que sí ocurre en las grandes. 

Ø Esto deja a la negociación individual un papel mucho más reducido con carácter general, 

aunque sin dejar de afectar, en lo particular, a algunas actividades o profesiones, entre 

las que se destacan los ingenieros. 

Ø Al ser el papel de la negociación individual menos destacado, cobra importancia la 

actitud de los diversos agentes implicados en la gestión del cambio disruptivo que la 

digitalización comporta. A este respecto la conclusión es muy clara: en las tres 

empresas el proceso está siendo liderado por la dirección, mientras que la 

representación 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 más 

comprometida de las direcciones federales. 

Ø Estos resultados no solamente invitan a una reflexión sería acerca del papel que la 

representación de los trabajadores está teniendo en torno a la digitalización (en lo que 

hace a la defensa de los intereses de los trabajadores frente a los cambios disruptivos 

que se están produciendo), sino también en lo que hace a la colaboración de ambas 

partes de la relación laboral en la gestión del cambio, máxime si se tiene en cuenta que 

España es el país de la Unión Europea con peores datos de confianza mutua entre 

patronal y representación de los trabajadores. 

Ø De lo anterior se deduce que las empresas españolas no estarían sacando todo el 

partido posible a las herramientas que podrían utilizar para la gestionar el cambio 

tecnológico y, en concreto, no estarían empleando o no de una forma eficiente las 
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distintas formas de participación en la empresa como una fórmula más para gestionar el 

impacto de la digitalización. 

ÁREA TEMÁTICA 2. Formación 

Ø En la narrativa empresarial sobre cómo afrontar la revolución tecnológica, la formación 

aparece como el elemento clave para abordar el proceso de transformación digital de las 

empresas y para el futuro profesional de los trabajadores. 

Ø No existen grandes diferencias entre PYMES y grandes empresas en lo que hace a la 

valoración de la formación propiciada por el sistema educativo, valorando positivamente 

la labor desarrollada por las universidades y el sistema de formación profesional. En 

relación con la formación para el empleo también hay coincidencia: la utilidad que 

supone la formación de demanda bonificada para las empresas y la formación de sus 

trabajadores y la escasa utilidad que representa la formación de oferta de la FUNDAE 

para ellas. 

Ø La gran mayoría de las grandes empresas de nuestro país programan formación para 

sus trabajadores. Sin embargo, las pequeñas empresas apenas siguen esta práctica. 

Dato este especialmente preocupante por dos razones: la primera es que son la mayoría 

de las empresas de nuestro país y ocupan a más de 3 millones de trabajadores; la 

segunda es que la necesidad de competencias digitales es más aguda en ellas. Otro 

dato a tener en consideración es que el número de asalariados que entran en procesos 

de formación cada año apenas rebasa el 18% del total de asalariados. 

Ø Es un tanto paradójico que se hable cada vez más de las necesidades de formación de 

la población trabajadora en materias que guardan relación con la revolución tecnológica 

y que, sin embargo, el peso de la formación programada por las empresas en la familia 

profesional “Informática y Comunicaciones” no crezca sustancialmente, sino que 

decrezca, y que, en la actualidad, ni el número de participantes en acciones formativas 

ni las horas de formación en dicha familia profesional alcance siquiera el 10% del total 

de la formación bonificada. 

Ø Hay una especie de ruptura entre la narrativa empresarial oficial en relación con la 

formación de los trabajadores, donde este vector se eleva a elemento clave o esencia de 

la transición tecnológica, y el peso que realmente ocupa la formación en las inversiones 



104 

 

y/o percepciones del mundo empresarial al respecto del avance de la digitalización. 

Conclusión esta que viene refrendada por los datos Eurostat sobre el porcentaje de 

empresas que realizan acciones de formación para desarrollar/actualizar las 

competencias digitales de sus trabajadores. En 2018, únicamente el 21% de nuestras 

empresas lo hicieron, frente al 23% de media de la zona euro, y lejos del 36% de 

empresas con formación digital en Bélgica, el 30% de empresas en Alemania e Irlanda, 

el 36% de empresas en Finlandia o el 42% de empresas en Noruega. 

Ø A pesar del optimismo inicial de los trabajadores españoles con respecto a sus 

competencias digitales, parece demostrado desde un punto de vista más objetivo que 

será necesario hacer un esfuerzo significativo en formación digital de nuestra población 

trabajadora. De acuerdo con datos Eurostat, un 2% de nuestra población no tiene 

habilidades digitales generales, un 28% de nuestra población tiene habilidades digitales 

generales bajas, el 23% habilidades digitales básicas y el 32% habilidades digitales por 

encima de las básicas. Lo que significa que más de la mitad (el 53%) de nuestra 

población está en un nivel básico o bajo en materia de competencia digital. 

Ø Parece esencial que haya una toma de conciencia de los impactos que puede producir 

la revolución tecnológica por parte de las empresas, pero también de los propios 

trabajadores y sus representantes para que comiencen a intensificarse los procesos de 

formación necesarios para adecuar a las plantillas a los requerimientos del mundo del 

trabajo tecnológico. De hecho, el peso relativamente pequeño de la formación bonificada 

en relación con la familia profesional “Informática y Comunicaciones” antes detectado 

quizá se deba a que todavía 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 tecnología. 

Ø Pese a la valoración positiva que se asigna a la educación universitaria, la grandes 

Empresas echan en falta que, junto con la formación por así decirlo hard relacionada 

con la disciplina o especialidad cursada, la universidad o la formación profesional no 

forme también en competencias transversales o soft skills. Con todo, el principal 

problema que se imputa a la universidad y a la formación profesional es 

fundamentalmente que no están formando suficientes efectivos en STEM. Es muy 

pequeño el número de estudiantes STEM en la universidad, pero es todavía más exiguo 

el número de estudiantes STEM en los grados de formación profesional. 
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Ø Tenemos un problema de falta de vocaciones tecnológicas. En el curso 2017/2018, el 

total de estudiantes que emprendieron estudios relacionados con el mundo tecnológico 

(ingeniería y arquitectura y ciencias) únicamente representa el 23,4% del total de nuevos 

matriculados (79.614). Se ha producido, además, un paulatino descenso en el 

porcentaje de estudiantes de la rama de ingeniería y arquitectura justamente en el 

mismo tiempo en que la carrera tecnológica se estaba acelerando. De un 24,98% del 

total del alumnado del curso 2007/2008, los estudiantes de ingeniería y arquitectura han 

pasado a ser el 18,01% del total del alumnado del curso 2017/2018. 

Ø Existe una correlación entre el descenso de mujeres que cursan ingeniería y arquitectura 

y el descenso de estudiantes que cursan estos estudios, dado que el porcentaje de 

varones ha crecido en el mismo periodo. Así las cosas, la desigualdad de mujeres y 

hombres en el acceso a los estudios vinculados con el mundo tecnológico no es 

únicamente un reto en relación con la igualdad en el mercado de trabajo y la 

desaparición de las actuales brechas de género, sino también un problema en términos 

de provisión de efectivos suficientes para el propio desarrollo de la economía digital de 

nuestro país. 

Ø La falta de efectivos del sector no se salda con una subida de salarios o el 

reconocimiento del valor social de la profesión, sino con una intensa rotación de los 

trabajadores, lo que puede hacer cada vez menos atractivos los estudios STEM y puede 

producir que sean todavía menos las personas que cursen los mismos, agudizando el 

problema de falta de efectivos que parecen tener las empresas. 

Ø Existe una valoración positiva en términos generales de la formación 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 transformación digital. De 

hecho, los datos sobre el número de estudiantes de formación profesional en la familia 

de Informática y Comunicaciones (menos del 16% del alumnado) hacen pensar que las 

necesidades de la revolución tecnológica aún no han llegado al sistema de formación 

profesional. 

ÁREA TEMÁTICA 3. Bienestar 

Ø Desde un punto de vista fáctico, en las actividades más de tipo industrial o fabril el 

tiempo de trabajo sí que está medido, mientras que en otras de carácter tecnológico 
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basadas en proyectos existe una mayor dependencia de las necesidades del cliente 

(que además son globales), lo que difumina los límites de la jornada para adaptarla a los 

requerimientos del proyecto en cada momento. 

Ø Sin embargo, dentro de las grandes empresas se piensa que, en el futuro más cercano, 

va a trabajarse menos horas por un efecto de sustitución del trabajo humano por la 

tecnología, pero va a exigirse una mayor disponibilidad por parte de los trabajadores. La 

hiperconectividad existente en nuestros días, junto con la globalización, hace que 

vivamos en una sociedad despierta y activa 24 horas al día, de manera que se exige una 

disponibilidad prácticamente permanente para atender las demandas del mercado. De 

otro lado, habrá también una mezcla entre tiempo profesional y tiempo de vida privada 

cada vez más intensa. 

Ø Entre la población trabajadora más joven, la soberanía sobre su tiempo de trabajo 

empieza a ser un valor ciertamente relevante. Los jóvenes de las grandes empresa 

tecnológicas consideran el “horario” un concepto desfasado y demandan flexibilidad para 

organizar su trabajo y su tiempo de trabajo de manera autónoma. Esta es la conclusión 

que ya avanzaba una encuesta realizada entre 300 millennials del sector tecnológico de 

nuestro país y de la que se hacía eco el Observatorio de Recursos Humanos. De 

acuerdo con los datos de Millennials in Tech, el 71% de los jóvenes trabajadores del 

sector tecnológico prefieren horarios flexibles que les permitan organizarse su trabajo y 

su tiempo de trabajo de manera autónoma. 

Ø Estamos en un tiempo de “taylorismo digital” donde riesgos físicos más clásicos puede 

desaparecer porque los asuman los robots, pero surgirán riesgos nuevos, especialmente 

el estrés de someterse a los ritmos y el dictado de las máquinas. Por otro lado, se 

anuncia un incremento claro de riesgos psicosociales. No sólo por la utilización 

extensiva de las tecnologías, y lo que ello puede conllevar en términos de aislamiento o 

agotamiento de los trabajadores, sino fundamentalmente porque los trabajadores van a 

tener como “compañeros de trabajo” a los robots y ello va a suponer un cambio radical 

en las prácticas de socialización de la plantilla que tendrá incidencia sobre la salud 

emocional de los trabajadores. 

Ø En España, 3 de cada 5 trabajadores usan ordenadores con fines empresariales, lo que 

significa que más de 60% de los trabajadores utilizan herramientas tecnológicas. A su 
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vez el 11% de las empresas utilizaron robots, la mayoría (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 información que 

debe procesarse, la hiperconectividad o conexión permanente, la dilución de los tiempos 

de vida privada y vida profesional, la incapacidad para desconectar del trabajo, que 

generan tecnoestrés, cuando no adicción a internet, como hoy se estima que sucede a 

un intervalo de población de Estados Unidos y Europa que está entre un 1,5 y un 8%. 

Ø No pude decirse que tengamos un ordenamiento jurídico completamente huérfano de 

reglas para abordar los desafíos que supone la protección de la salud en la era digital. 

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de riesgos laborales, aun habiendo 

sido aprobada en un momento donde el avance tecnológico no era, desde luego, el 

existente en la actualidad, prevé ya reglas específicas en materia de formación de los 

trabajadores y de participación de su representación en la gestión de los cambios 

tecnológicos y sus consecuencias sobre la salud de las y los trabajadores. 

Ø Un avance con respecto a los mandatos más genéricos de la Ley de Prevención de 

Riesgos Laborales, supone la Ley Orgánica 3/2018, donde se ordena a las empresas la 

elaboración de una política empresarial “dirigida a los trabajadores, incluidos los que 

ocupen puestos directivos, en la que definirán “[…] las acciones de formación y de 

sensibilización del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnológicas 

que evite el riesgo de fatiga informática […]”. Así, es evidente que ya existe un cuerpo 

normativo de base para la exploración de medidas preventivas frente a los riesgos que 

implica un uso intensivo de la tecnología en los lugares de trabajo. 

Ø A pesar de los grandes titulares y de la propia regulación del derecho a la desconexión 

digital en el artículo 88 la Ley Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protección de 

datos personales y garantía de los derechos digitales, el derecho a la desconexión no 

está efectivo en la agenda de las empresas, ni siquiera de las más grandes. Ni las 

direcciones de recursos humanos ni las representaciones de los trabajadores de las tres 

Empresas estudiadas consideraron esencial la regulación del derecho a la desconexión 

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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Ø Sin embargo, las compañías que prestan servicios 24 horas al día (porque trabaja en 

todos los husos horarios y en cualquier parte del mundo) necesita tener una regulación 

que haga que no se deba estar pendiente de lo que suceda en ellas las 24 horas del día. 

Lo que ciertamente hace imprescindible tener cortapisas como el derecho a la 

desconexión para no intensificar más allá de lo razonable el tiempo de trabajo. 

Ø 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 apreciación, 

más que negativa, ambivalente del teletrabajo. Desde un plano que podríamos llamar 

intelectual o teórico, 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 tecnología hará que pueda avanzarse 

también en la práctica de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, los resultados 

prácticos que obtienen con él no van en esta dirección. 

Ø De las entrevistas realizadas en relación con el teletrabajo se deriva que el teletrabajo es 

fundamentalmente utilizado por las mujeres de las plantillas como fórmula para combinar 

mejor sus responsabilidades laborales con sus responsabilidades familiares. De 

seguirse este patrón en torno al teletrabajo, podría producirse una nueva segregación 

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 propensión a la corresponsabilidad en la asunción 

de las tareas de cuidado de hijos y demás familiares. 

Ø Los trabajadores entrevistados no son plenamente partidarios del teletrabajo. Primero 

por razones de socialización con los compañeros y también de conexión/identificación 

con el propio trabajo y la propia empresa en la que se trabaja, razón por la que, de 

desarrollar teletrabajo, la preferencia es por hacerlo parcialmente. En segundo término, 

la percepción negativa sobre el teletrabajo está basada en la 

intensificación/prolongación del tiempo de trabajo que puede suponer. 

Ø Las grandes empresas analizadas se encuentran altamente masculinizadas, sin que 

parezca existir ningún tipo de plan ni propuesta para una mayor incorporación de 

mujeres. Aunque se prevén medidas y programas de conciliación 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 promoción y 

desarrollo profesional. 
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ANEXO III. CUESTIONARIO

Preguntas para la dirección de recursos 
humanos. 

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 deberían? 

- En los próximos años, ¿cree que se tendrán 

que trabajar más o menos horas? 

- ¿Cuentan con algún tipo de turno de trabajo 

especial, como el 24-7? 

- ¿En qué medida considera que los horarios de 

entrada y salida o la jornada flexibles 

repercuten en la competitividad de la 

empresa? 

- ¿Su empresa aplica medidas relacionadas con 

el teletrabajo? 

- ¿En qué medida considera que el teletrabajo 

se adapta a las necesidades futuras de la 

empresa? 

- ¿Cuál cree que será la evolución futura del 

teletrabajo en su empresa y sector? 

- ¿Considera que el “presentismo” es un 

problema en su empresa o sector? 

- ¿Consideraría adecuada la incorporación de 

algún tipo de medida relativa a la 

“desconexión” fuera del horario de trabajo? 

Preguntas para la representación 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 deberían? 

- En los próximos años, ¿cree que se tendrán 

que trabajar más o menos horas? 

- ¿Cuentan con algún tipo de turno de trabajo 

especial, como el 24-7? 

- ¿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?  

- ¿Cuál cree que será la evolución futura del 

teletrabajo en su empresa y sector? 

- ¿Considera que el “presentismo” es un 

problema en su empresa o sector? 

- ¿Consideraría adecuada la incorporación de 

algún tipo de medida relativa a la 

“desconexión” fuera del horario de trabajo?  



118 

 

Preguntas para la dirección de recursos 
humanos. 

B. PREGUNTAS SOBRE FORMACIÓN Y 
RETENCIÓN DEL TALENTO 

- ¿Qué competencias son las que más se 

aprecian en la actualidad y cuáles cree que 

serán necesarias en los próximos años? 

- ¿Cree que la formación que reciben los 

trabajadores es la adecuada para garantizar la 

competitividad de la empresa? 

- ¿En qué medida decide la empresa la 

formación que reciben los trabajadores? 

¿Considera relevante su participación? 

- ¿Qué vía considera más eficiente: que la 

propia empresa imparta la formación o utilizar 

servicios de formación externos? 

- ¿Cree que la Administración debe incentivar la 

formación en las empresas? ¿En qué medida 

cree que lo hace? 

- ¿Cree que la educación universitaria o la 

formación profesional se adecúan a los 

requerimientos en materia de formación que 

necesitan las empresas? 

- ¿En qué medida cree que la retención del 

talento es un problema para su empresa? 

- ¿Tiene su empresa implantado o se ha 

planteado implantar algún pacto de no 

competencia post-contractual? En su caso, 

¿es efectivo? 

C. Preguntas para la representación de los 
trabajadores. 

B. PREGUNTAS SOBRE FORMACIÓN Y 
RETENCIÓN DEL TALENTO 

- ¿Qué competencias son las que más se 

aprecian en la actualidad y cuáles cree que 

serán necesarias en los próximos años? 

- ¿Es la formación permanente una de las 

demandas los trabajadores? ¿Por qué? ¿En 

qué medida cree que es importante? 

- ¿Se incentiva la participación de los 

trabajadores en la configuración de la 

formación? ¿cómo y en qué medida? 

- ¿Qué vía considera más eficiente: que la 

propia empresa imparta la formación o utilizar 

servicios de formación externos? 

- ¿Cree que la Admón. debe incentivar la 

formación de los trabajadores? ¿En qué 

medida cree que lo hace? 

- ¿Cree que la educación universitaria o la 

formación profesional se adecúan a los 

requerimientos en materia de formación que 

necesitan las empresas? 

-  ¿En qué medida cree que los trabajadores 

están dispuestos a cambiar de empresa? 

- ¿Tiene su empresa implantado o se ha 

planteado implantar algún pacto de no 

competencia post-contractual? En su caso, 

¿es efectivo? 
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Preguntas para la dirección de recursos 
humanos. 

C. PREGUNTAS SOBRE RIESGOS 
LABORALES Y DIGITALIZACIÓN 

- ¿Han introducido alguna modificación en sus 

programas de prevención de riesgos en los 

últimos años? ¿En qué sentido? 

- ¿En qué medida cree que la digitalización 

implica nuevos riesgos para el trabajo? 

- ¿Han detectado cuadros de estrés 

(tecnoestrés) más elevados en aquellas tareas 

más conectadas con la transformación digital? 

- ¿Han establecido alguna medida de seguridad 

adicional o novedosa derivada de la presencia 

de robots y equipos automatizados? 

- ¿Qué tipo de medidas preventivas aplican en 

supuestos de teletrabajo? 

- ¿Se incentiva la participación de los 

trabajadores en la configuración de las 

medidas de prevención? ¿cómo y en qué 

medida? 

- ¿En qué medida emplean herramientas 

digitales para la prevención de riesgos en la 

empresa? 

D. Preguntas para la representación de los 
trabajadores. 

C. PREGUNTAS SOBRE RIESGOS 
LABORALES Y DIGITALIZACIÓN 

- ¿Han introducido alguna modificación en sus 

programas de prevención de riesgos en los 

últimos años? ¿En qué sentido? 

- ¿En qué medida cree que la digitalización 

implica nuevos riesgos para el trabajo? 

- ¿Han detectado cuadros de estrés 

(tecnoestrés) más elevados en aquellas tareas 

más conectadas con la transformación digital? 

- ¿Han establecido alguna medida de seguridad 

adicional o novedosa derivada de la presencia 

de robots y equipos automatizados? 

- ¿Qué tipo de medidas preventivas aplican en 

supuestos de teletrabajo? 

- ¿Se incentiva la participación de los 

trabajadores en la configuración de las 

medidas de prevención? ¿cómo y en qué 

medida? 

- ¿En qué medida emplean herramientas 

digitales para la prevención de riesgos en la 

empresa? 
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Preguntas para la dirección de recursos 
humanos. 

D. Condiciones salariales 

- En relación a las fórmulas de salario flexible, 

su empresa necesitaría: ¿ampliarlas, 

reducirlas o no modificarlas? 

- ¿Qué tipo de variables considera que se 

tendrían que tener en cuenta para cuantificar 

la retribución? 

- ¿Cree que el salario está vinculado a la 

productividad en su empresa? 

- En relación a las fórmulas de remuneración 

por objetivos, cree que su empresa 

necesitaría: ¿ampliarlas, reducirlas o no 

modificarlas? 

- En relación a las fórmulas de evaluación del 

desempeño, considera que su empresa 

necesitaría: ¿ampliarlas, reducirlas o no 

modificarlas? 

- ¿Cree que resultaría positivo que los 

trabajadores conocieran el salario que 

perciben sus compañeros? 

- ¿En qué medida emplea su empresa el salario 

como un mecanismo de atracción o retención 

del talento? 

- ¿Cree que la empresa sufre o sufrirá 

competencia de otras empresas en relación 

con la contratación de trabajadores por pagar 

mejores salarios? 
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Preguntas para la representación de los 
trabajadores. 

D. Condiciones salariales 

- En relación a las fórmulas de salario flexible, 

los trabajadores apostarían por: ¿ampliarlas, 

reducirlas o no modificarlas? 

- ¿Qué tipo de variables considera que se 

tendrían que tener en cuenta para cuantificar 

la retribución? 

- ¿Cree que el salario está vinculado a la 

productividad en su empresa? 

- En relación a las fórmulas de remuneración 

por objetivos, los trabajadores apostarían por: 

¿ampliarlas, reducirlas o no modificarlas? 

- En relación a las fórmulas de evaluación del 

desempeño, los trabajadores apostarían por: 

¿ampliarlas, reducirlas o no modificarlas? 

- ¿Cree que resultaría positivo que los 

trabajadores conocieran el salario que 

perciben sus compañeros? 

- ¿¿En qué medida considera que los salarios 

resultan suficientes para cubrir las 

necesidades de los trabajadores? 

- ¿Sufre la empresa competencia de otras 

empresas en relación con la contratación de 

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

E. Preguntas sobre tutela colectiva. 

- ¿En qué medida encuentra adecuado el marco 

laboral actual en relación a las necesidades 

actuales de la empresa? ¿y las futuras? 

- ¿Cuál de las siguientes opciones cree que se 

adapta mejor a las necesidades futuras de la 

empresa: contrato de trabajo, trabajador 

autónomo o TRADE? 

- ¿Resulta frecuente la negociación individual 

de condiciones de trabajo en la empresa? 

- En relación a lo anterior, ¿la considera más, 

menos útil o complementaria a la negociación 

con la representación de los trabajadores? 

- ¿En qué considera que la negociación 

colectiva puede ser una herramienta útil para 

adaptar a la empresa a los retos de la 

digitalización? 

- En relación con lo anterior, ¿qué instrumento 
considera más útil: convenio colectivo de 
sector, convenio de empresa o acuerdo de 
empresa?

Preguntas para la representación 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 útil ante 

los retos futuros? 

- En relación al trabajo autónomo, ¿considera 

que constituye un riesgo para las condiciones 

laborales de la plantilla en los próximos años? 

- ¿Resulta frecuente la negociación individual 

de condiciones de trabajo en la empresa? 

- En relación a lo anterior, ¿la considera más, 

menos útil o complementaria a la negociación 

con la representación de los trabajadores? 

- ¿En qué considera que la negociación 

colectiva puede ser una herramienta útil para 

garantizar los derechos de los trabajadores 

ante los retos del sector? 

- En relación con lo anterior, ¿qué instrumento 

considera más útil: convenio colectivo de 

sector, convenio de empresa o acuerdo de 

empresa?
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