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INTRODUCCION?

Este documento de investigacién presenta los resultados del estudio nacional realizado en el
marco del proyecto DIGIQU@LPUB?, financiado por la Comisién Europea, que estudia el
"Impacto de la digitalizacién en la calidad del empleo y el didlogo social en los servicios publicos"
en ocho paises de la Unién Europea (UE): Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Hungria,
Italia, Polonia y Espafia. El estudio esta dirigido por el Observatorio Social Europeo (OSE) y
financiado con cargo a la linea presupuestaria de la Comision Europea "Mejora de los
conocimientos técnicos en el dmbito de las relaciones laborales".

El proyecto pretende mejorar la comprensién del impacto de la digitalizacion en la calidad del
empleo en los servicios publicos, poniendo de relieve las percepciones que los propios
trabajadores y trabajadoras tienen de los cambios generados por la digitalizacion en el
desempeno de sus tareas cotidianas. El estudio se centra especificamente en tres sectores:
administracién publica, electricidad y sector hospitalario. El proyecto también pretende
sensibilizar a los sindicatos y a los responsables de la toma de decisiones sobre las consecuencias
de la transicién digital del trabajo para los servicios publicos. Entre los objetivos especificos
figuran los siguientes:

e Evaluar el impacto de la digitalizacion en la calidad del empleo desde la perspectiva sindical,
pero también de las propias plantillas de los servicios publicos. La intencidn es identificar los
cambios que afectan a la naturaleza, el contenido y los procesos de ejecucion de las tareas
qgue implican los puestos de trabajo de los trabajadores y trabajadoras de los servicios
publicos, asi como los efectos sobre las personas trabajadoras. Explorar cémo los retos y las
oportunidades para la calidad del empleo generados por la digitalizacidn del trabajo en los
servicios publicos se incluyen y abordan en la dindmica y las practicas del didlogo social a
escala nacional y sectorial en determinados Estados miembros de la UE.

® Enriquecer el debate sobre este tema entre los interlocutores sociales y asesorar, mediante
recomendaciones practicas sobre politicas, tanto a los sindicatos europeos y nacionales
como a los responsables de la toma de decisiones, sobre las formas adecuadas de abordar
la transformacion digital del trabajo.

Desde un punto de vista metodoldgico, se han utilizado las siguientes herramientas: a) analisis
documental; b) doce entrevistas semiestructuradas con informantes clave; c) la encuesta web
original DIGIQU@LPUB (DGQS) realizada por el Observatorio Social Europeo en los sectores
seleccionados (electricidad, hospitales y administracion publica); y d) tres grupos focales (un
numero reducido de personas cuidadosamente seleccionadas que debaten sobre un tema
determinado) con trabajadores, trabajadoras y representantes sindicales de los sectores

1 Se agradece a las Federaciones de Sanidad y Administraciones Publicas de Comisiones Obreras, asi como
al comité de empresa de Endesa, su colaboracion a lo largo del proyecto. En particular, agradecemos su
apoyo a Ricard Serrano, Maria del Roser Medina, Jerénimo Rodriguez, Miriam Pinillos, Libertad Camino
Alcocer, Celia Dominguez, Jesus Jordan e Irene Bonilla. Las personas entrevistadas y los participantes en
los grupos focales fueron esenciales para el desarrollo del proyecto.

2 https://www.ose.be/digiqualpub/
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seleccionados. El trabajo de campo en Espafia se ha llevado a cabo con el apoyo de las distintas
federaciones sindicales de los sectores en cuestidn, lo que ha permitido seleccionar a las
personas mas adecuadas para ser entrevistadas en cada uno de ellos. Estas organizaciones
fueron igualmente clave para la seleccién de los participantes y la organizacion de los grupos
focales, asi como para la distribucién de la encuesta DGQS. Siempre que las afirmaciones del
texto que figura a continuacién se basen en declaraciones de un grupo focal, la fuente menciona
"FGX"; la referencia equivalente a una entrevista es "INTX" (véanse los anexos).

En conjunto, esta informacion (cualitativa y cuantitativa) ha permitido conocer de primera mano
la realidad del cambio digital en los servicios publicos. Debido a la desigual distribucion de la
muestra entre los distintos sectores, a la hora de interpretar los resultados cuantitativos
presentados hay que tener en cuenta las limitaciones metodoldgicas que sélo permiten hacer
inferencias sobre un grupo de encuestados y no permiten extrapolar conclusiones a todo el
sector.

El presente documento se estructura de la siguiente manera: el primer apartado realiza una
panoramica del estado de implantacion de las nuevas tecnologias en Espafia. El segundo, aborda
los efectos de la digitalizacién en la calidad del empleo en las condiciones de trabajo en Espana,
deteniéndose en los resultados de la investigacidn en los tres sectores analizados. El tercer
apartado se dedica al didlogo social y la negociacidon colectiva en Espafa y su papel en la
implantacién de la digitalizacidn, descendiendo a las realidades de los sectores analizados. El
apartado cuarto lanza algunas lineas propositivas a modo de recomendaciones para los actores
implicados.



LA DIGITALIZACION EN ESPANA

El debate sobre los efectos laborales de la digitalizacion en Espafia, desarrollado en la dltima
década tanto a nivel académico como entre las instituciones, interlocutores sociales y medios
de comunicacidn, ha cobrado una renovada actualidad a raiz del estallido de la pandemia de la
Covid 19 en 2020. El repunte del interés se explica basicamente porque el impacto de la crisis
ha contribuido a potenciar algunas tendencias preexistentes relacionadas con este fendémeno,
tales como: el uso de las tecnologias digitales por parte de empresas, instituciones y la
ciudadania en general; la implantacion del teletrabajo, que en Espaia ha registrado un aumento
sin precedentes durante la pandemia; o la demanda de servicios profesionales prestados a
través de plataformas digitales (Eurofound, 2021; European Commission, 2021; OECD, 2020). A
esto se suma ademas la aprobacién en julio de 2020 del nuevo programa de fondos de
reconstruccion de la UE (Next Generation EU), que sitda la transformacion digital como uno de
sus pilares centrales, y que en Espafia se estd ejecutando a través del Plan Nacional de
Recuperacién y Resiliencia. Asi, la transformacién digital vertebra buena parte de los planes
nacionales en Espafia y constituye un eje central en la estrategia de recuperacion para la salida
de la crisis derivada de la pandemia.

La digitalizacidn es un concepto difuso, aplicado indistintamente a realidades muy heterogéneas
-desde innovaciones tecnoldgicas como el big data o el 5G, al consumo de servicios virtuales y
modalidades de empleo como el trabajo de plataformas- y que no cuenta todavia con una
delimitacién univoca, ni a nivel académico ni institucional (Pérez, 2020). Centrando el andlisis en
la dimensién laboral de este fendmeno es posible destacar asimismo tres vectores de cambio,
cada uno de los cuales implica la aplicacién combinada de tecnologias digitales en los procesos
econdmicos (Eurofound, 2018): (a) la automatizacién el trabajo; (b) la digitalizaciéon de los
procesos; y (c) la coordinacién algoritmica del trabajo por plataformas digitales.

La literatura cientifica acerca de los efectos organizativos y sociales de la cuarta revoluciéon
industrial se ha centrado mayoritariamente en el debate entre posiciones tecno-pesimistas y
tecno-optimistas acerca de la capacidad de la robotizacién de sustituir el trabajo humano: frente
a la literatura cientifica que incide en el riesgo de sustitucidn del factor humano, especialmente
de determinadas ocupaciones, la perspectiva de que son determinadas tareas las que se veran
afectadas que cambiardn la organizacidn del trabajo y pueden llegar a generar trasvase en la
actividad humana de unas ocupaciones a otras. La digitalizacion de la integracion surge como
una propuesta aun mas optimista la por la que la digitalizacion pudiera ser entendida (y
disefiada) con el objetivo no de sustituir el trabajo humano (o no solo...) sino también de
complementar las habilidades del factor humano para incrementar el uso eficiente de la propia
tecnologia (Lahera, 2019).

El Consejo Econémico y Social de Espafia apuntd en 2017 a que, en el campo del trabajo, la
transformacion digital estd cambiando la propia naturaleza del mismo y la estructura del
mercado de trabajo. Asi, por ejemplo, algunos empleos se estan sustituyendo, otros se estan
creando y muchos se estan transformando (Consejo Econémico y Social, 2017). En 2021, el
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Consejo remarca la importancia de atajar las debilidades que se han evidenciado durante los
afos de pandemia relativos a las competencias digitales y las brechas en el empleo y de caracter
digital, dado que también condicionan la transicién digital, dada la mayor exposicién de algunos
empleos. Los riesgos no sdélo se vinculan a su posible desaparicidn, sino a la relevante adaptacion
gue requieren por parte de las personas en el desempefio de las tareas digitalizadas (CES, 2021).

El resultado de todos estos cambios no esta predeterminado, sino que depende de la estrategia
gue se adopte y de la proactividad de todos los agentes implicados. En los ultimos afios, fruto
del didlogo social y el acuerdo tripartito, se han aprobado dos leyes cuyo objetivo ha sido
gobernar los desequilibrios entre el poder empresarial y las y los trabajadores provocados por
el cambio digital. Se trata de la llamada ley rider, que regula el trabajo en las plataformas
digitales, y la ley que regula el trabajo a distancia. El teletrabajo se extendié rapidamente como
salida para mantener la actividad durante los meses duros de confinamiento y las restricciones
para la contencidn de la propagacién del virus de la COVID-19, los servicios de atencién a la
ciudadania vivieron una acelerada transformacién para la atencion a distancia. Todo ello hubiera
sido inviable sin una apuesta importante por acelerar el proceso de digitalizacion en las
empresas y en los servicios publicos.

Las implicaciones de la digitalizacidén en las condiciones de trabajo van ganando relevancia en
Espafia, donde la precariedad laboral y la temporalidad son un problema estructural, ante el
auge del trabajo en las plataformas digitales, el aumento del teletrabajo y el incipiente uso de la
inteligencia artificial en la organizacién del trabajo. Con ello, la tecnologia ofrece la posibilidad
de transformar los espacios y tiempos del trabajo y en particular para aumentar la flexibilidad
espacial y temporal, algo con potencial para beneficiar no solo a los empleadores, sino también
a los empleados. Se trata de un marco con grandes contradicciones y ambivalencias, frente a las
que el didlogo social tiene un papel crucial en la gobernanza de los impactos.

Digitalizacion: estado de la cuestion y estrategias nacionales

En Espafa, la mayor parte de las empresas han incorporado de manera extensiva las
herramientas digitales basicas, como el uso del correo electrénico o aplicaciones web para
reuniones en linea, cuyo uso se ha disparado a raiz de la pandemia. Sin embargo, hay una
aplicacion mucho mas reducida de las tecnologias avanzadas como aquellas que permiten la
aplicacion del big data, herramientas basadas en la inteligencia artificial o el comercio
electronico. En todo caso hay relevantes diferencias sectoriales y en la diversa realidad
empresarial (sobre todo, en funcion del tamafio de empresa).

Los datos de la Encuesta sobre el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones
TIC y el comercio electrénico en las empresas en los afios 2020-2021 hacen evidente esta
realidad, con diferencias entre las empresas de 10 y mas trabajadores y aquellas entre las que
tienen menos de 10. Asi, entre las empresas pequenas, un 85,37% tiene ordenadores, el 71,36%
de los trabajadores trabajan con ordenadores conectados a internet y el 74,87% tienen
contratado un servicio de e-mail. Sin embargo, solo un 8,42% cuenta con dispositivos
interconectados que puedan ser monitorizados a distancia, un 3,47% utilizan tecnologias de
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inteligencia artificial, un 3,19% analizaron Big Data y Unicamente un 1,42% tiene especialista TIC
en plantilla.

Entre las empresas de 10 y mds empleados, un 99,26% disponen de ordenadores y un porcentaje
similar, también cuenta con conexién a internet y un 81,5 % tienen contratado un servicio de
email. un 26,9% de estas empresas realiza ventas online, un 27,7% cuenta con dispositivos
interconectados que puedan ser monitorizados a distancia, un 8,32 usa tecnologias de
inteligencia artificial, el 11,5% analiza Big Data y un 16,39 contaban con especialistas TIC entre
sus contratados.

La incorporacién de las empresas de nuevas tecnologias les ha permitido adaptarse vy
modernizarse, ampliando su competitividad frente a competidores mas globales u otro tipo de
competidores. En el caso de la administracién publica, este proceso ha permitido laimplantacién
de la administracion digital, facilitando el acceso de la ciudadania a la gestion y la conectividad
entre las administraciones. El impacto de la crisis derivada de la pandemia ha generado un
relevante impulso de tendencias que se venian experimentando, como ya se ha sefialado en Ia
introduccion.

El Consejo Econdmico y Social de Espafia reconoce en su informe el papel que han jugado las
nuevas tecnologias digitales durante la crisis derivada de la pandemia y el papel que deberian
jugar en la recuperacién (Consejo Econdmico y Social, 2021). Este avance en el proceso de
digitalizacion ha de enfrentar en Espafia una serie de interrogantes y de retos. El principal
interrogante es el impacto en el empleo, dado que parece que la robotizaciéon y automatizacion
afectard mdas a tareas que a ocupaciones concretas mientras se proyectan modelos de
cooperacion entre trabajadores y trabajadoras y robots. En los ultimos afos, se pueden
identificar algunos desplazamientos de puestos de trabajo, pero hasta el momento el volumen
de empleos afectados se considera bastante limitado. Las principales tendencias que se
observan tienen que ver con los cambios en los requerimientos de formacion y el impacto en las
condiciones de trabajo.

Otro de los grandes retos es contener y atajar las brechas digitales, que se han visto agudizadas
por la pandemia. Tal y como menciona el Consejo Econdmico y Social de Espafia, la edad, los
recursos econémicos y formativos, el género o el territorio configuran ejes de diferenciacién en
el acceso a servicios y mercado de trabajo. Ejemplos de ello son las personas mayores y sus
dificultades de comunicacidn con la administraciones publicas o servicios financieros, o el acceso
al ingreso minimo vital para personas sin recursos econdmicos por falta de recursos técnicos y
competencias formativas para poder gestionarlo digitalmente.

En el contexto laboral, la consecuencia de dichas brechas implica que algunas personas pueden
verse excluidas del mercado de trabajo -al menos formal- o enfrentarse a mayores dificultades
de promocidn o puestos relacionados con el cambio digital, que serdn los mas demandados en
el futuro. Por el momento, cabe resaltar que la automatizacién estd impactando sobre las
personas que ocupan los puestos de trabajo menos cualificados de la escala laboral y, de cara a
futuro, las nuevas oportunidades de empleo que se generan, dependeradn sobremanera de las
competencias digitales que se tengan. La razén es que la digitalizacién esta cambiando las
ocupaciones, amenazando la permanencia de unas con su automatizacidn, exigiendo la
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transformacidon de muchas para hacer mas productivo el trabajo y generando oportunidades
para las y los trabajadores cuyos perfiles formativos y capacidades les permiten aprovechar
mejor las nuevas tecnologias (CEDEFOP, 2021; ETUC et al, 2021; Hernandez et al, 2020; OECD,
2021).

Asegurar infraestructuras de calidad para evitar las carencias de suficiente ancho de banda en
el dmbito rural es un elemento clave para la igualdad de oportunidades educativas y laborales.
Igualmente, es fundamental abordar la brecha de acceso a recursos digitales provocados por las
desigualdades y diferencias econdmicas y sociales, atravesadas por el género o la edad.

Asimismo, la irrupcién de la pandemia ha arrojado luz sobre la importancia que tiene la
digitalizacion de las pequefias y medianas empresas en Espafia, las cuales se han enfrentado a
esta situacion desde una posicién de inferioridad en cuanto a dotacién y capacitacion digital.
Todo apunta a que las empresas y los sectores con una mayor digitalizacidon de su actividad
pudieron reaccionar rapidamente ante la nueva situacién, impulsando adn mas sus relaciones
telematicas con proveedores, clientes o con la Administracién vy, sobre todo, aplicando medidas
de teletrabajo para sus trabajadores, mitigando, en cierta medida, el impacto sobre su actividad
y sobre el empleo (CES, 2021). En definitiva, la situacion surgida en los ultimos meses ha
identificado una serie de limitaciones y debilidades en el ambito de la digitalizacidn sobre las
que concentrar el esfuerzo inversor espafiol durante el proceso de recuperacion de la economia;
inversidon que ademas deberd orientarse igualmente al desarrollo de nuevos avances digitales.

De cara al futuro, en los préximos afios se espera que el principal impacto estara ligado a la
inteligencia artificial y sus diferentes desarrollos. En ese futuro préximo, “aunque aun estan en
el dmbito especulativo, si cabria esperar una mayor incidencia en la destruccion de empleo dado
que la inteligencia artificial tiene capacidad para sustituir no sélo para tareas rutinarias sino
también otras mas elaboradas y ademas podria tener gran impacto en las condiciones de trabajo
debido a la gestidn algoritmica del trabajo” (INT1).

El escaso protagonismo de la concertacidn social tripartita constituye un punto débil de la
gobernanza sobre la digitalizacién en Espafia en la Ultima década. Una situacién que puede
explicarse por dos factores. Primero, las politicas publicas en este campo se han desarrollado
durante varios afios en un contexto institucional caracterizado de forma general por la
gobernanza unilateral, cuya consecuencia fue la virtual paralisis de la concertacion social en
general en Espafia entre 2012 y 2018. Segundo, la opcidn por las "consultas publicas" en el
disefo de las principales iniciativas politicas relacionadas con la digitalizacidn. Este es un método
de "gobernanza blanda" ampliamente promovido por las instituciones europeas, que ha sido
muy criticado por los interlocutores sociales -especialmente, por los sindicatos- al entender que
supone una devaluacién de la concertacién social (Cruz, 2021; Rocha y de la Fuente, 2018).

El cambio de gobierno en 2018 supuso la revitalizacién de la concertacidn social tripartita, que
cobrard un intenso impulso a raiz del estallido de la pandemia de la COVID-19 en 2020, lo que
representa un hecho un hecho diferencial significativo en relacidn a la gobernanza de la anterior
crisis (Vicente y Bravo, 2020).
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En materia de digitalizacidn, también se han producido avances en los ultimos afios, aunque de
manera desigual y fragmentada. Asi, las iniciativas impulsadas por el Ministerio de Asuntos
Econdémicos y Transformacion Digital han se han sometido a un proceso de consulta publica
donde el papel de los interlocutores sociales se ha limitado a expresar su opinidn junto con otros
actores de la sociedad civil, incluso cuando han incidido en materias laborales. De otro lado, el
Ministerio de Trabajo y Economia Social ha potenciado en cambio un proceso de concertacion
social en relacién a diversas materias laborales relacionadas con la digitalizacion (ver mas
adelante).

indice de la Economia y la Sociedad Digitales

En la edicién de 2022 del Digital Economy and Society Index (DESI), como mecanismo de la
Comisidn Europea para monitorizar los avances en digitalizacién de los paises miembros, Espafia
obtiene una puntuacién de 60.8. Esta puntuacion la coloca en el noveno puesto, por encima de
la media europea (Grafico 1).

Grafico 1. indice Economia Digital y Sociedad (DESI), ranking 2022

Digital Economy and Society Index (DESI) 2022 ranking
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Fuente: DESI Spanish Report, 2022.

Los buenos resultados que obtiene Espaia se deben, especialmente, al enorme avance en los
servicios publicos digitales, una estrategia que se ha impulsado en toda la administracién central
del Estado y que ha hecho que en 2020 el pais se encuentre muy por encima de la media europea
en esta dimension. Buena parte de este protagonismo se debe al gran desarrollo digital de la
Agencia Tributaria (CES, 2021). Todos los indicadores analizados evidencian una elevada
interaccidn entre autoridades publicas, empresas y ciudadania a través de servicios en linea, con
puntuaciones por encima de la media europea: el 73% de la ciudadania espafiola usuaria de
internet participa activamente en los servicios de administracidon electrénica; se obtuvo una
puntuacion de 78 puntos -sobre 100- en formularios cumplimentados para la reutilizacion de la
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informacidn de la ciudadania entre unas administraciones y otras; puntué 87 puntos en servicios
publicos digitales para la ciudadania y 94 en servicios digitales para empresas; por ultimo,
también obtuvo muy buenos resultados en datos abiertos.

Ademas, Espaiia refleja muy buenos datos de conectividad, ocupando el tercer puesto gracias a
la amplia disponibilidad de redes de banda ancha fija y mévil rdpidas y ultrarrdpidas, que ademas
ha incrementado su implantacién y ha soportado su intenso uso desde el inicio de la pandemia.
Sin embargo, sigue habiendo importantes diferencias territoriales, con una precaria
implantacion de las zonas rurales.

Aun encontrandose en torno a la media europea, existe un claro margen de mejora en las
dimensiones de capital humano e integracidn de la tecnologia digital. En relacién al capital
humano, teniendo como referencia datos de 2021, Espafia obtiene una puntuacién similar a la
media europea, pero tan solo un 38% de la poblacién activa en Espafia alcanzaria competencias
digitales bdsicas. Uno de los elementos en los que se muestra una gran desventaja es el nivel de
personal especialista en elementos como andlisis de Big Data, inteligencia artificial etc.: el
porcentaje de la poblacidon ocupada especialista en TIC (3,9%) estd por detras de la media
europea. En cuanto a la integracidén de la tecnologia digital en las empresas, Espana ocupa el
puesto numero 11 entre los paises de la UE.

Grafico 2. Puntuacion de Espaia en los principales elementos del indice DESI, 2022

DESI 2022 - resultados relativos por dimensidn
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Fuente: DESI Spanish Report, 2022.

Estrategia para digitalizacion en Espaiia

En los ultimos afios, la estrategia digital en Espafia se despliega en torno a dos instrumentos,
coordinados desde el Ministerio de Asuntos Econémicos y Transformacién Digital: la Agenda

[ 0 )



Espafia Digital 2025 y el Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia (RTRP), que
incorpora las diferentes actuaciones recogidas en la agenda, asi como otros elementos.

Espafia Digital 2025 recoge un conjunto de medidas, reformas e inversiones, articuladas en diez
ejes estratégicos, alineados a las politicas digitales marcadas por la Comisién Europea. Su
objetivo es el impulso a la transformacion digital del pais como una de las palancas
fundamentales para relanzar el crecimiento econdmico, la reduccién de la desigualdad, el
aumento de la productividad y el aprovechamiento de todas las oportunidades que brindan las
nuevas tecnologias, con respeto a los valores constitucionales y europeos, y la proteccion de los
derechos individuales y colectivos.

El RTRP es la estrategia espanola para canalizar los fondos destinados por Europa a reparar los
danos provocados por la crisis del COVID-19 y, a través de reformas e inversiones se impulsan
buena parte de los programas y medidas contenidos en la agenda Espafa Digital 2025.

A principios de 2021 se lanzé el Plan Nacional de Competencias Digitales®, que contempla siete
lineas de actuacion: 1) Capacitacion digital de la ciudadania; 2) Brecha digital de género; 3)
Digitalizacion de la Educacién y desarrollo de capacidades digitales para el aprendizaje en la
Educacidén; 4) Formacién en Competencias Digitales a lo largo de la vida laboral (personas
desempleadas y ocupadas en el sector privado) 5) Formacion en Capacidades Digitales de las
personas al servicio de las Administraciones Publicas; 6) Desarrollo de competencias digitales
para las PYMEs; 7) Fomento de Especialistas TIC (tanto en formacidon profesional como
universitaria).

A este Plan se suman otros programas como Educa en Digital* -con medidas para fomentar una
mayor digitalizacion del sistema educativo espafiol-, o para promover las competencias digitales
para el empleo, mediante: 1) el refuerzo de las politicas activas para el mercado laboral
orientadas a la adquisicién de competencias y la recualificacién, destinadas a las personas
desempleadas y ocupadas; 2) un programa de formacién digital para las administraciones
publicas; y 3) un programa para la transformacién digital de las pymes y para proporcionarles
formacién en competencias digitales.

En diciembre de 2020, Espafia publicé un nuevo Plan para la Conectividad y las Infraestructuras
Digitales y la Estrategia de Impulso a la Tecnologia 5G®, cuyo objetivo es que toda la poblacién
disponga de una conexién superior a 100 Mbps en 2025, con arreglo a los objetivos de la UE,
especialmente en las zonas rurales.

3 Plan Nacional de Competencias Digitales. Gobierno de Espafia.
https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/210127_plan_nacional_de_
competencias_digitales.pdf

4Educa en Digital. Gobierno de Espafia. https://www.red.es/es/iniciativas/educa-en-digital#objetivos

5> Agreement reached on 10 March 2021 between the Government, CCOO, UGT, CEOE and CEPYME,
following the work carried out by the Dialogue Committee set up for this purpose on 28 October 2020.
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Enrelacién ala mejora de laintegracion de la tecnologia digital, en enero de 2021 Espafia publico
el Plan de Digitalizacién de Pymes 2021-2025°, cuyo objetivo es impulsar la innovacion disruptiva
y el emprendimiento en el dmbito digital. Este plan cuenta con cinco ejes de actuacidn
principales: 1) digitalizacion basica para las pymes; 2) apoyo a la gestidn del cambio digital; 3)
fomento de la innovacién disruptiva y del emprendimiento digital; 4) apoyo a la digitalizacidn
sectorial, con especial énfasis en la industria, el turismo y el comercio; y 5) coordinacién y
eficiencia. Ademas, la Estrategia Espafia Nacion Emprendedora tiene por objeto impulsar el
ecosistema empresarial espanol en todos los sectores. Ademads, en diciembre de 2020 se habia
lanzado la Estrategia Nacional de Inteligencia Artificial 7.

Una de las principales medidas del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia es la
creaciéon de un instrumento nuevo con visos de permanencia: los Proyectos Estratégicos de
Recuperacion Econémica: PERTES®. Mediante la colaboracién publico-privada y la implicacién
transversal de las administraciones, dichos planes financian proyectos estratégicos con gran
potencial de arrastre en toda la cadena de valor y capacidad transformadora. Han de ser
aprobados por el Consejo de Ministros. Los criterios para declarar un PERTE son: importante
contribucion al crecimiento econdmico y al empleo, combinacién de conocimientos,
experiencia, recursos y actores que permitan remediar fallos de mercado o/y retos sociales a los
qgue no se podria hacer frente de otra manera, caracter innovador y valor afiadido en 1+D+l,
importancia cuantitativa o cualitativa, que suponga un riesgo tecnolégico o financiero alto,
integracién y crecimiento de pequenas y medianas empresas, proyectos con fases de
investigacion e innovacion disruptivas y ambiciosas, mas alld del estado de la técnica en el
sector, seguidas de un primer despliegue industrial.’

Finalmente, en la Estrategia 2025, la digitalizacion de las administraciones publicas ocupa la
tercera posicion. En 2020, se lanzé el Plan de Digitalizacion de las Administraciones Publicas cuyo
objetivo es la mejora de la “accesibilidad de los servicios publicos a los ciudadanos y empresas
con todas las garantias para la proteccion de los datos personales y de las empresas, superar las
brechas digitales sociales y territoriales e impulsar la eficiencia de las administraciones publicas
mediante la digitalizacion de importantes ambitos tractores como la Sanidad, la Justicia, o las
politicas de Empleo, los servicios consulares o la administracion territorial en materia de
inclusién”.

El plan planted tres ejes de actuacion:

e Transformar digitalmente la Administracién con iniciativas transversales para el despliegue
de servicios publicos eficientes, seguros y faciles de utilizar y para la generalizacién del
acceso a las tecnologias emergentes.

5 https://www.ccoo.es/597bd6acb53ea9b746c8d3a7ecf1309d000001. pdf
7 https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/201202_ENIA_V1_0.pdf

8Ver en este enlace

9Ver en este enlace



https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/210127_plan_nacional_de_competencias_digitales.pdf
https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/ficheros/201202_Plan_para_la_Conectividad.pdf

e Desplegar proyectos tractores de digitalizacion, por ejemplo, en los dmbitos de Sanidad,
Justicia o Empleo.

e Apoyar la digitalizacién de las administraciones territoriales, Comunidades Auténomas y
Entidades Locales.

Los agentes sociales apuestan por el didlogo social como herramienta para asegurar que la
transformacion digital se conforma de manera sostenible, una posicién que dio lugar a un
acuerdo® firmado por los sindicatos mayoritarios (CCOO y UGT) y la organizacién patronal
representante del sector de la industria digital, AMETIC. El acuerdo tiene como objetivo impulsar
la transformacién digital promoviendo el equilibrio entre el aumento de la competitividad y
eficiencia de las empresas y el respeto de los derechos fundamentales de la plantilla.

Por su parte, desde el dmbito laboral, el Ministerio de Trabajo ha impulsado dos leyes para
regular el impacto de la digitalizacién en las condiciones laborales. La primera norma es el Real
Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia (BOE, 13/10/2020), que, entre
otros aspectos, hace hincapié en el relevante papel que ha de desempefiar la negociacion
colectiva en la regulacién de esta materia en el dmbito de las empresas. Por el momento, sin
embargo, es una materia que ha tenido una escasa atencién en los convenios colectivos, en
consonancia con el bajo desarrollo registrado histdricamente por el trabajo a distancia en
Espafia (Gallego, 2021; Tascén, 2020)

La segunda es el Real Decreto-ley 9/2021, de 11 de mayo, por el que se modifica el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al
reparto en el ambito de plataformas digitales (BOE, 12/05/2021), conocida como Ley rider. El
debate sobre este decreto se ha centrado principalmente en la presuncién de laboralidad en el
ambito de las plataformas digitales de reparto. Ahora bien, también incluye un articulo que
amplia los derechos de informacidn de la representacidn legal de las personas trabajadoras en
relacidn a los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas
de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las
condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de
perfiles. Esta pionera incursién normativa es indudablemente relevante, aunque desde la
doctrina laboralista se ha resaltado la necesidad de profundizar sus contenidos a fin de asegurar
el ejercicio efectivo de los derechos colectivos en los huevos entornos de trabajo digital (Garrido,
2021 en Rocha 2020).

El didlogo social ha cumplido un papel protagonista en las leyes impulsadas por el Ministerio de
Trabajo: tanto la ley de trabajo a distancia como la de derechos laborales de las personas
trabajadoras en plataformas digitales fueron acordadas con los sindicatos mayoritarios (CCOO y
UGT) y las principales patronales (CEOE y CEPYME).

10 https://www.ccoo.es/597bd6acb53ea9b746c8d3a7ecf1309d000001. pdf
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EL IMPACTO DE LA DIGITALIZACION EN LA CALIDAD DEL EMPLEO

2.1 Elestudio delimpacto de la digitalizacion en la calidad del empleo

La precariedad laboral constituye un rasgo estructural del empleo en Espafia, con una elevada
temporalidad del empleo. Es por ello que el debate sobre las repercusiones de la digitalizacién
en la calidad del empleo tiene una especial trascendencia en el contexto espafiol. Se trata de un
debate abierto que parte de la premisa de que los impactos de éste estdn condicionados por
factores de indole tanto tecnoldgica como social e institucional, asi como por las estrategias
concretas que adopten los distintos actores involucrados en su desarrollo (Rocha, 2020).

Las lineas de investigacidon abiertas enfocan la calidad del empleo y la digitalizacién desde
diversos prismas. Principalmente, cabe destacar: el estudio desde la salud laboral -estudios
ergonomicos y de riesgos psicosociales-; el estudio de las condiciones de trabajo en el trabajo
en las plataformas digitales; y, mas recientemente, el teletrabajo y la extensién de estas
condiciones a otros sectores en el proceso de “plataformizacién” de la mano del uso cada vez
mayor de la inteligencia artificial. Buena parte de los analisis hacen referencia a las brechas por
razones de género, edad o nivel formativo.

Salud laboral

Desde la salud laboral, se reconocen la existencia de abundantes argumentos para considerar
que la digitalizacién implica impactos positivos en la salud de los trabajadores y las trabajadoras,
pero que los riesgos también son variados, tanto desde la salud fisica como psicosocial. A pesar
de estos claros beneficios, la mayor automatizacién, las tecnologias inmersivas, el “Internet de
las cosas” o las nuevas formas de organizar el trabajo pueden entrafiar importantes riesgos
fisicos y psicosociales ligados al “tecnoestrés” (Rimbau-Gilabert, 2019).

Frente a las tesis clasicas de los riesgos psicosociales que apuntan a que la autonomia, la
participacion y la autogestién del trabajador protegen la salud de los trabajadores y
trabajadoras, surgen nuevas posturas que hablan de “la paradoja de la autonomia”. Dicha
perspectiva rescata los diversos estudios que asocian que una mayor autonomia parece estar
ligada a una intensificacion del trabajo y, paraddjicamente, un mayor control tendria la
organizacion sobre ellos (Pérez, Hernandez y Revilla, 2019). El trabajo flexible implica férmulas
individuales diversas de organizarlo en funcidon de la experiencia de tal modo que la
responsabilidad frente a los clientes se convierte en clave, de modo que se profundiza la
implicacion de los empleados con la empresa y genera tensiones paraddjicas (Cafiibano, 2019
en Alvarez-Hernandez y Pérez-Zapata, 2020).

En lo que se refiere a salud e higiene en el trabajo también se distinguen impactos positivos y
negativos, y de nuevo estan muy condicionados por el sector. El uso de tecnologias digitales
puede ayudar a controlar la exposicidon a determinados riesgos fisicos o quimicos, pero por otro
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lado abre la puerta a otros riesgos de caracter psicosocial. Ansiedad, intensificacion del trabajo...
son riesgos cada vez mas palpables.

Plataformas digitales

Amplia literatura en los ultimos afios se ha publicado en Espafia relacionada con los riesgos que
entraian las nuevas formas de trabajo ligadas a las plataformas digitales, cuya organizacion del
trabajo recae en las tecnologias de la informacién en una supuesta economia colaborativa.
Filgueiras y Antunes, 2020; Alvarez-Hernandez, G. y Pérez-Zapata, O., 2020; Todoli-Signes,
2021).

Desde perspectivas criticas se apunta que, pese a la facilidad técnica sin precedentes para
imponer limites a las horas trabajadas, a su ritmo, intensidad, garantia de descanso, vacaciones,
salario minimo o retribuciéon de horas extra, nunca ha sido tan dificil imponer normas de
proteccidén del trabajo. La ofensiva que representan las empresas de plataforma al empleo se
enmarca dentro “una gran ofensiva por parte del capital sobre el trabajo, una verdadera
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contrarrevolucion preventiva de alcance global” (Filgueiras y Antunes, 2020).

El fendmeno de las plataformas se considera aun incipiente en Espafia en 2020, tanto en cuota
de mercado como de adopcidn en los distintos sectores, tipos de tareas y cualificacion, pero esta
creciendo rapidamente. Ya no implica Unicamente la creacion de nuevas empresas/plataformas,
sino que supone un potencial para transformar todos los tipos de empresas, incluso las
tradicionales mediante un proceso de “plataformizacién” (Alvarez-Hernandez, G. y Pérez-
Zapata, 0., 2020).

Teletrabajo

En los ultimos afios, con incremento del teletrabajo a raiz de la pandemia, se han escrito
multitud de articulos de diverso tipo acerca de los beneficios y riesgos del teletrabajo. Sin
embargo. Llorens apunta que los impactos no son intrinsecos al propio teletrabajo, sino a cémo
se organiza y se negocia. Los autores identifican una serie de riesgos asociados a su desempefio:
desbordamiento laboral, aislamiento e individualizacidon o la desvalorizacion (Llorens, Sevilla,
Lépez, 2021).

La desigualdad en el acceso al teletrabajo, asi como la valoracion y riesgos aparecen reflejadas
en los resultados de la Ultima edicidn de la encuesta Equipamiento y uso de TIC en los hogares,
con datos recopilados en el primer trimestre de 2021, es decir, recabando informacién de un
afio después del comienzo de la pandemia.

En el afio 2021, un 35% de la poblacidn ocupada en Espafia afirmaba realizar trabajos
susceptibles de ser teletrabajados total o parcialmente. Sin embargo, tan solo teletrabajé un
17,6% de la poblacidn ocupada. En el caso de las mujeres el porcentaje es ligeramente superior.
Este porcentaje asciende al 33,4% entre las personas que han completado la educaciéon
universitaria, mientras que entre la poblacién que sélo superd la secundaria obligatoria el
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teletrabajo el porcentaje es del 12,4%. Por edades, son las personas entre 35 y 44 afos las que
han teletrabajado en mayor grado (20%), mientras que los jovenes menores de 24 afios apenas
alcanzan el 9,4% de trabajo a distancia. El teletrabajo esta mas presente en las ciudades de mas
100.000 habitantes, con cerca de un 24% de la poblacion trabajadora con practicas de
teletrabajo.

La valoracion del teletrabajo por parte de la plantilla es muy buena, por encima del 8 sobre 10y
se reconocen ampliamente las ventajas de su utilizacién parcial o totalmente. Es por ello que es
importante atender a las brechas existentes en las posibilidades de teletrabajar.

La calidad del empleo determina en buena manera el acceso al teletrabajo: quienes han
teletrabajado en mayor grado han sido las y los trabajadores por cuenta ajena con contrato
indefinido (19,8%) -frente al 10,2% en el caso de tener contrato temporal- y quienes tienen
jornada a tiempo completo (18,7%) -frente al 12,2% en el caso de tener un contrato a tiempo
parcial-. Un amplio porcentaje de profesionales cientificos e intelectuales teletrabajo (37,2%),
seguido de los técnicos medios (32,8%), mientras que personal de apoyo administrativo (22,6%)
lo hicieron en menor grado. Los profesionales con cargos directivos y de gerencia teletrabajaron
por encima de la media, pero en menor nivel que las profesiones técnicas medias y superiores
(30%).

Ligado a las condiciones laborales, la clase social también determina el acceso al teletrabajo:
existe una relacién directa entre el nivel de ingresos en el hogar y el trabajo a distancia, de modo
gue entre las personas ocupadas en hogares que ingresan por debajo de los 1.600 euros netos
mensuales, el teletrabajo apenas representa el 8,6% mientras que alcanza el 32,3% entre los
que ingresan 3.000 o mas euros.

Un porcentaje mayor de mujeres que de hombres dicen tener trabajos que les permitirian
teletrabajar total o parcialmente (38% de mujeres frente al 32,4% de los hombres). De estas
mujeres, un 20% dicen no haber teletrabajado pese a tener la posibilidad -frente al 15% de los
hombres-. Mas de la mitad (58%) dicen que el motivo es que prefieren el trabajo presencial. Es
probable que esté relacionado con el hecho de que son las personas de apoyo administrativo
quienes, teniendo la posibilidad de teletrabajar, no lo hicieron, una categoria feminizada.

Entre las desventajas del teletrabajo identificadas, la que mayor peso tiene es la falta de
contacto con los compafieros (82,2%). La falta de desconexién digital se identifica como una
desventaja por el 60,8% de los encuestados, un elemento que el que las mujeres hacen mayor
hincapié, asi como la sobrecarga laboral -que identifican el 50% de las mujeres frente al 44% de
los hombres que teletrabajan-.

Las ventajas del teletrabajo son ampliamente valoradas por los trabajadores y las trabajadoras.
Las que mas fuerza tienen son: evitar desplazamientos (95,4%), la gestién propia del tiempo de
trabajo (87,3%) y la conciliacidon con la vida personal y familiar (87,2%). En esta linea, la
valoracion general del teletrabajo es muy buena, tanto a nivel personal como profesional (por
encima del 8 sobre 10), aunque hay algunos elementos que merecen mencionarse haciendo
referencia a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar: quienes mejor valoran el
teletrabajo desde el punto de vista personal son las parejas que conviven sin hijos a cargo (8,6
sobre 10), mientras que quienes peor lo hacen son las familias monoparentales (7,8 sobre 10).

17



Inteligencia artificial: organizacion del trabajo y condiciones de trabajo

La investigacidn sobre condiciones de trabajo y la digitalizacidon va ganando peso al abordar la
gestién algoritmica basada en inteligencia artificial para tomar decisiones en el ambito de los
recursos humanos y la organizacién del trabajo. Las implicaciones de la utilizacién aun
emergente por parte de las empresas, de algoritmos en la toma de decisiones automatizadas,
mediante dispositivos o credenciales inteligentes generan cada vez mas preocupacion. La
gestidon automatizada del trabajo esta en este momento en el dUltimo escaldn optimizando la
eficiencia en la gestion y el control de las y los trabajadores y consiste precisamente en hacerlo
sin la intervencién humana. De esta forma la inteligencia artificial sustituye a las personas
encargadas de los recursos humanos, cargos intermedios, incluso en la toma de decisiones. Este
modo de gestionar los recursos humanos y organizar el trabajo tiene consecuencias de elevado
alcance en materia de monitoreo constante del personal, intensificacion del trabajo, falta de
autonomia, sesgos y discriminacién causadas por los algoritmos, complejidad y falta de
transparencia o disfuncionalidades y problemas éticos. (Todoli-Signes, 2021).

La llamada “plataformizacion de los trabajos” abre una nueva oleada del proceso de
digitalizacion, con la extension del modelo de organizacién del trabajo de las plataformas
digitales puras a otros eslabones de la cadena de valor. El alcance de dicha extensién va
creciendo con rapidez mientras se extiende a trabajos de mayor cualificacidon. Hay estimaciones
no oficiales de que el trabajo poco cualificado en Espaina en plataformas no llega a representar
el 50%, mientras ganan peso el disefio o gestiéon de software o los servicios personales. Las
implicaciones en las condiciones laborales suponen una vuelta al debate inconcluso sobre la
flexibilidad y la autonomia. La plataformizacidn del trabajo cualificado, tal y como se esta
desarrollando, tenderia a amplificar los riesgos de precarizacion e intensificacion de la
digitalizacién, con una fuerte componente de trabajo emocional (Alvarez-Hernandez, G. y Pérez-
Zapata, 0., 2020).

Un elemento que permiten estas nuevas tecnologias, que se inicidé en sectores como el de las
plataformas digitales, es la evaluacion y puntuacion por parte del cliente de la atencidn recibida
por las y los trabajadores. Esto va marcando una reputacion digital que va marcando la posicién
de las trabajadoras y los trabajadores para acceder a los trabajos. Es una formula que se
incentivaba desde las plataformas digitales pero que se esta extendiendo a otros sectores en lo
llamado de la evaluacidn ya no solo la realizan los responsables intermedios o superiores, sino
gue también se suma la evaluacién ciudadana. Este tipo de dinamicas empiezan a verse incluso
en trabajos publicos.

La utilizacidn de algoritmos usando toda la multitud de datos que estos dispositivos recolectan
puede generar predicciones sobre los que tomar decisiones sobre trabajadores y trabajadoras.
Su utilizacién puede abarcar desde los procesos de seleccidn de personal, la organizacién de los
turnos, mediciones de productividad, procesos de promocién o incluso medidas disciplinarias y
despidos. Aunque aun es un riesgo incipiente, la gestion algoritmica del trabajo tiene enormes
implicaciones en la calidad del empleo con una claraincidencia en la intensificacién de los ritmos
de trabajo (INT 1,2,3). El constante monitoreo de los y las trabajadoras también intensifica el
estrésy la ansiedad de las y los trabajadores. En efecto, el control tecnoldgico invasivo y la falta
de privacidad pueden provocar diversos riesgos psicosociales (tecnoestrés, tecnoansiedad,
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tecnofatiga o burnout). Ademads, la observacion constante puede hacer que las personas se
comporten de forma poco natural (sonriendo siempre o estando siempre activos) para alcanzar
objetivos que requieren un gran esfuerzo fisico o psicolégico, o que no puedan relacionarse
socialmente con sus compafieros o tomarse descansos (Todoli-Signes, 2021).

Ligado a la inteligencia artificial se abre otro frente nuevo de condiciones de trabajo, que tiene
que ver con privacidad y proteccién de datos, dado que las nuevas tecnologias son muy invasivas
y se abren violaciones de derechos de intimidad como el monitoreo. Se trata de tecnologias que
permiten no solo la recopilacién de multitud de datos personales e incluso biomédicos, sino
también la realizacién de predicciones automatizadas que podrian interferir no sélo en derechos
laborales sino también en derechos fundamentales. Pese a revestirse de supuesta neutralidad,
los criterios con los que se tienden a generar dichos algoritmos estan lejos de ser asépticos. Asi,
se hace patente que los disefios “a menudo realizados por jévenes varones informaticos,
encierran importantes sesgos de género. A modo de ejemplo, se ha visto cdmo determinados
algoritmos premian la extensién del horario laboral y la participacién en actividad laboral fuera
del horario de trabajo, mientras penalizan a quienes lo cumplen” (INT1).

La opacidad de la gestion de estos datos, a la que se suma la falta de conocimiento técnico para
su analisis y comprension, permite unidireccionalmente a las empresas justificar su toma de
decisiones en base a determinados parametros cuyos criterios se desconocen o que implican
serias dificultades para ser analizados y comprendidos. Esto dificulta enormemente el
seguimiento para su rendicidon de cuentas y se reviste de una supuesta objetividad neutral, que
complica la capacidad para cuestionar las decisiones.

Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Los estudios sobre las implicaciones de las nuevas tecnologias en el tiempo de trabajo apuntan
los riesgos psicosociales de la hiperconectividad y la disponibilidad. Existe un eje de debate
juridico abierto sobre las fdrmulas posibles para hacer efectivo el derecho a la desconexion
digital.

La pandemiay los confinamientos han dado lugar a variada literatura académicay gris, sobre las
implicaciones del uso de las nuevas tecnologias, el teletrabajo y la conciliacién de vida personal,
familiar y laboral (Serrano, 2019; Gala Duran, 2021; Baena, L, 2020). La posibilidad de realizar
teletrabajo en determinados puestos laborales permite reducir los tiempos de desplazamiento
y facilitar una mayor flexibilidad horaria de forma que ampliara las opciones de organizar los
tiempos de trabajo en funcidn de las necesidades personales o familiares de los y las
trabajadoras. Sin embargo, la intensificaciéon de los ritmos de trabajo y la monitorizacién
dificultan enormemente la conciliacién. No cabe duda de que las nuevas tecnologias facilitan el
trabajo y favorecen la productividad y eficiencia, pero modifican también los parametros
tradicionales del tiempo de trabajo promoviendo la autogestién, asi como la realizacién del
trabajo en cualquier momento debido a la facilidad de localizacién y de conexién permanente
(Serrano, 2019).
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Habilidades y competencias

Probablemente el elemento mas relevante en cuanto a impacto en condiciones de trabajo tiene
que ver con los requerimientos de formacion y recualificacién. Existe una creciente presidn por
actualizar las competencias digitales. Algo que se ve cruzado por las caracteristicas
sociodemograficas de las personas (edad, nivel de cualificaciéon o sexo), y los impactos pueden
ser diferenciados. La brecha digital por edad esta ganando cada vez mas relevancia, dado que
personas de mayor edad pueden tener una cualificacion muy alta en el desempefio de su trabajo
tras décadas de desempefio pero que tienen dificultades para actualizarse y reciclarse en el
manejo de este tipo de tecnologias. El impacto en los riesgos psicosociales de la presién por la
recualificacién esta tomando cada vez mas protagonismo. En este sentido, se apunta la
importancia de prestar atencidn a las limitaciones de adaptacidn y de acceso a la formacién
digital que parecen estar favoreciendo a los perfiles ya ganadores de la nueva ola de
automatizacion digital mas que a los perdedores (efecto Mateo), reproduciéndose en éstos su
vulnerabilidad laboral por un proceso de exclusién formativa y de permanencia en puestos de
escasa cualificacién que le lleva a perder relevancia en la redistribucion de la cualificacion entre
la IAy el trabajo humano que produce la digitalizacion. (Lahera, 2021)

Sobre la importancia de formacién, actualizacidon y reciclaje a lo largo de la vida laboral hay un
consenso generalizado, que sin embargo no se traslada a la decisién de quién ha de asumir el
coste: las empresas, el sector publico o los empleados. No se trata de un tema sencillo en tanto
que la forma mds eficiente de llevar a cabo la recualificacidon parece implicar la mejora de las
habilidades y competencias generales y no tanto la formacién especifica de la empresa. (Mufioz
de Bustillo, R., 2020)

En definitiva, como corolario de las investigaciones realizadas hasta el momento, se puede
apuntar que el cambio tecnolégico en si no condiciona los impactos en las condiciones de
trabajo, siendo los efectos son ambivalentes. Esto se debe a que intervienen otros factores de
diverso tipo (marco institucional, sector de actividad, organizacion productiva, etc.), asi como
las actuaciones de los diversos actores, dentro de los cuales las organizaciones sindicales tienen
un papel fundamental.

Elimpacto de la digitalizacion en la calidad del empleo en Espaiia

Los impactos del cambio tecnolégico son considerados ambivalentes porque no estan
determinados Unicamente por aspectos de tipo tecnoldgico. Por un lado, es necesario
considerar las implicaciones de los cambios en los procesos productivos, las consecuencias que
pueden tener en el empleo, asi como las adaptaciones que los empleados se ven obligados a
asumir. Por otro lado, hay que remarcar la importancia que tienen los cambios y el uso de
mecanismos digitalizados ligados a la gestidn de recursos humanos, horarios, o las capacidades
de las personas para la adaptacion tanto para los nuevos procesos productivos como para los
antiguos (INT3).



Pero, ademas, se suman otros elementos que generan diversas realidades: “No es la innovacion
en si la que determina el impacto, dado que influyen otro tipo de factores. Desde las
caracteristicas de la empresa, de su actividad, su plantilla o cuestiones de tipo institucional,
como el papel que pueden desempefiar las organizaciones sindicales. Debe tomarse en cuenta
que cada sector tiene sus peculiaridades y dinamicas propias” (INT1).

Las personas entrevistadas tienen, en general, una apreciaciéon negativa de los efectos de la
digitalizacion (INT2,3 y 4), aunque tienden a ser optimistas si se generan buenas regulaciones y
desarrollo de la negociacidn colectiva. “El primer impacto que se observa puede considerarse
negativo, dado que los trabajadores no tienen la capacidad de negociar el cambio. Una vez las
consecuencias del cambio se hacen patentes, se empieza a articular la negociacién colectiva”
(INT3).

Aun reconociendo aspectos positivos como la agilidad y la flexibilidad en el desempefio de
muchas tareas, la apreciacion sindical es que, en términos generales, la digitalizacién ha
implicado una intensificacion del trabajo (INT1, 2, 3 y 4): “la digitalizacion implica una
adaptacion del trabajador o la trabajadora, y sencillamente esa adaptabilidad a un nuevo
proceso productivo, se traduce en una mayor intensidad. Ademads, cuando hay un cambio en
una empresa, es para aumentar la produccién primero, y luego la productividad” (INT3). En esta
linea se sefiala que “la digitalizacion permite medir la productividad a través de la marginalidad.
Se puede medir cual es el trabajo realmente desempeiiado y el valor del trabajo por unidad de
trabajador. Esto provoca una mayor carga y tension por trabajador cuando se liga a politicas de
recursos humanos” (INT4).

Hay relevantes diferencias a la hora de valorar elementos como la rutina en la realizacién de
tareas. Puede que esta sea la razén por la cual las perspectivas difieren entre unas personas
entrevistadas y otras. Por un lado, se apunta que todo proceso que se automatiza se hace mas
rutinario en tanto que la capacidad de intervenir de la persona se reduce: “los procesos
productivos clasicos que incorporan una automatizacién, se vuelven mas rutinarios” (INT3).
Desde otra perspectiva, se puede valorar que la utilizaciéon de herramientas como el Big Data
abre la posibilidad a la optimizacién de la organizacion del trabajo, con lo que sobre el papel la
idea es reducir el aspecto rutinario del trabajo y optimizar el trabajo rutinario para dedicar
menos tiempo (INT2).

Se reconocen mejoras en términos de seguridad y salud en aspectos fisicos pero se identifican
multiples riesgos psicosociales a corto plazo: la prolongacion de las horas de trabajo ante los
borrosos limites entre los tiempos de trabajo y vida personal que permiten los dispositivos
portatiles, la quiebra de la privacidad y la vigilancia a través de sistemas de video y audio o la
geolocalizacién, la deshumanizacidn del trato con la plantilla, la incertidumbre creciente ante
las nuevas necesidades de adaptabilidad y nuevos requerimientos formativos. Todos ellos,
riesgos y problemas derivados de una falta de gestidn programada y negociada y carente de
regulacion (INT2 y 3).

Ademads, se sefiala la preocupacidn sobre la gestion algoritmica del trabajo, y mas
concretamente, en la gestion de los recursos humanos, siendo transversal a todos los sectores
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de actividad. Asi, las personas entrevistadas mencionan que “la digitalizacién afecta a todos los
sectores, tanto a las administraciones y servicios publicos como al resto, con lo que finalmente
habrd una convergencia. Puede que la empresa publica sea la Ultima en incorporar mecanismos
de control a través de la IA, pero seguramente termine implementandolo” (INT2). De forma
particular, se remarca que los cambios han sido sutiles, de forma que “aunque haya pasado
desapercibido para trabajadores e incluso empresas, ya se han ido aplicando cierta inteligencia
artificial primaria o basica, por ejemplo, en un control horario digital” (INT4). Estos cambios
tienen relevancia no sélo en la organizacién del trabajo, sino también en la cultura organizativa
del trabajo, de la que se deriva un mayor nivel de desregulacion e impacto en las condiciones de
trabajo.

La falta de formacidn aparece reiteradamente como uno de los elementos que mas lastran un
cambio productivo participativo e integrador. Algunas personas entrevistadas apuntan a que los
nuevos requerimientos de cualificacidn se convierten en ocasiones en la excusa que utilizan las
empresas para despedir y contratar nuevos perfiles. No se apuesta por la formacién continua
mientras las empresas aprovechan las herramientas que ya utilizan la plantillas cotidianamente,
como moéviles y portatiles. Preocupa que los requerimientos formativos acarreen un mayor
coste para los trabajadores y las trabajadoras (INT2 y 3).

Esta percepcidn negativa de los y las responsables sindicales sobre los efectos de la digitalizacion
en las condiciones de trabajo, contrasta con una vision mas optimista que parecen mostrar los
trabajadores y las trabajadoras. Las personas trabajadoras, individualmente, encuentran
oportunidades de mejora en los cambios tecnoldgicos (INT9 y 11). A modo de ejemplo la
valoracion positiva de los trabajadores y trabajadoras acerca del teletrabajo, en contraste a
menudo con la posicién sindical.

Otros de los aspectos referidos por las personas entrevistadas es el impacto de la digitacion en
las relaciones laborales, y de forma particular, en los derechos individuales y colectivos de las
personas trabajadoras. Se manifiesta que, como consecuencia de la digitalizacién, los derechos
individuales ya se estan viendo perjudicados por una negociacién ya no individual, sino
atomizada (Entrevista 4). Por otro lado, se pone en relieve la dificultad de ejercer los derechos
colectivos ante los procesos de cambio tecnoldgico, de participacion y negociacidén por parte de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

En este sentido, se detecta falta de formacidn de las personas trabajadoras con respecto a los
nuevos derechos digitales que van emergiendo, asi como las necesidades que existen en la
actualidad con respecto a la regulacion de sus derechos. Para ello, las personas entrevistadas
sefialan la necesidad de realizar todas aquellas actuaciones de formacidn de las plantillas que
permitan reforzar su conocimiento sobre esta materia (INT2 y 4).

A continuacidn, se presentan los resultados del analisis sobre el impacto de la digitalizacion en
las condiciones de trabajo en los tres sectores seleccionados para este estudio: produccion y
distribucidn eléctrica, Administraciéon Publica y hospitales. El analisis se nutre del trabajo de
campo que ha consistido en la realizacién de entrevistas a informantes clave, una encuesta y un
focus group para cada sector.
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Produccidny distribucion eléctrica
Contexto

El sector de la produccidn y distribucion eléctrica en Espafia ocupa a 85.751 asalariados, tan solo
un 0,5% del total de asalariados. El sector ha vivido un proceso de privatizacién de tal
envergadura que tan solo el 0,3% de los asalariados son empleados publicos. Se trata todos ellos
empleados mayores de entre 56 y 65 afios, con formacidon que apenas alcanza la primera etapa
de secundaria. Todos ellos a tiempo completo e indefinidos (Encuesta de Poblacion Activa, 2021)

El servicio publico de produccidn y distribucién eléctrica en Espaia estaba gestionado por
ENDESA, que se cred en 1944 por el Instituto Nacional de Industria. En 1985, de acuerdo con la
legislacidn europea, se separa la distribucidn de alta y media tensidon y se crea Red Eléctrica de
Espafa. En 1988 comienza el proceso de privatizacién de Endesa y la participacién estatal
empieza a reducirse hasta culminar en 1998.

Dada la peculiaridad espafiola de practica inexistencia de sector publico energético??!, para este
informe va a tomarse Endesa (pese a su actual caracter privado) como empresa que provee de
un servicio publico. Endesa, como empresa privatizada y comprada por la empresa publica
italiana ENEL, ocupaba en 2021 a 9.600 trabajadores y trabajadoras en Espafia. Con la
privatizacidn, determinadas actividades se han externalizado, un elemento que rompe tanto el
control e integracién de determinados procesos como la homogeneizacidn de las condiciones
de trabajo.

La digitalizacion en el sector

El proceso de digitalizacién se fue incorporando paulatinamente, con cierta aceleracién en la
ultima década. De forma paralela, a la compra por parte de ENEL se acelerd la implantacién
digital unida a cambios en la estrategia empresarial.

La empresa ha ido introduciendo diversos sistemas digitalizados para introducir la
interoperabilidad en las distintas areas productivas de manera integrada: produccion,
distribucidn y comercializacién. Desde la gestidn de los clientes, contrataciones, facturacion, el
control de las redes y las centrales, hasta la recopilacion de datos y reparacién a distancia de los
contadores eléctricos digitalizados mediante mecanismos telematicos. Esto ha permitido que
recientemente se implante un sistema de teletrabajo, con porcentajes de presencialidad que
dependen del area productiva.

El uso de nuevas tecnologias en la empresa esta totalmente implantado en diversas esferas
relativas a la organizacién del trabajo, de control de la jornada, de gestidn del lugar de trabajo.
Toda la plantilla cuenta con mdévil corporativo, buena parte con equipos portatiles y algunos de
ellos, tablet. Toda la plantilla hace uso de un sistema unificado de gestién y cuentan con una

11 En la actualidad, la Gnica empresa publica relevante que es parcialmente publica es Red Eléctrica (20%),
con 2.000 empleados. Hay dos mas que participan en la SEPI (Sociedad Estatal de Participaciones
Industriales): Enusa (100%), con 664 empleados y Ensa (100%), con unos 500 empleados.
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aplicacion de fichaje. Todos hacen uso de un software de trabajo; ademas, las especificas de
cada uno. (FG2). El personal cuenta con aplicaciones mdviles que permiten, desde el fichaje, la
reserva de puesto de trabajo en oficina, alertas, mensajeria o navegacidon GPS para acudir a
cliente o revisidn y gestion de la red eléctrica. (INT10, 12).

De la encuesta realizada a la plantilla del sector eléctrico!? se confirma este uso muy extenso de
las herramientas digitales y software. Asi, la prdctica totalidad afirma usar regularmente
dispositivos portatiles, tablets y mdviles en su trabajo principalmente para cuatro funciones:
comunicarse con compafieros y servicios internos y externos (25%), planificar el desarrollo de
las tareas (23%), medir datos y recoger, organizar y recuperar informacion (22%) y realizar
seguimiento del desarrollo de las tareas (19%). El uso de herramientas TIC también es
generalizado, principalmente el envio y recepcion de email (35%), el uso de aplicaciones online
para formacion (29%) o para el intercambio con otros servicios o instituciones (23%).

El teletrabajo es una practica muy extendida: la mitad de la plantilla (53%) dice teletrabajar 3
dias por semana y un 36% un dia por semana. También hay un amplio porcentaje de plantilla
que trabaja a distancia desde el hogar o instalaciones de usuarios (34% totalmente y un 30%
parcialmente). Se espera que esta practica se haga cada vez mas comun, “De hecho, los edificios
ya se estan dimensionando pensando en trabajo a distancia” (INT9).

El uso de maquinas operadas maquinas accionadas por comandos digitales para realizar
determinadas operaciones no parece ser generalizado, ya que solo un 33% dicen utilizarlas en
el trabajo, que se usarian para medir datos y recoger, organizar y recuperar informacion (38%)
y para realizar un seguimiento y control de los pardmetros de equipos o personas (34%).

La organizacion del trabajo

Es tal la implantacion tecnoldgica, de la mano del proceso de externalizacion, que ha cambiado
profundamente la organizacién del trabajo y el contenido del mismo (FG2). La disponibilidad de
un smartphone de empresa para cada empleado, con un sistema de software que media la
organizacion de trabajo. También el uso cotidiano de herramientas de comunicacion y trabajo
en equipo de modo telematico. Las nuevas tecnologias digitales proporcionan mas autonomia
en el desempefio del trabajo, que se percibe como una individualizacién de la responsabilidad
ante el trabajo (FG2).

La introduccion de las TIC y su aplicacidn tiene diferentes implicaciones segun las areas, los
perfiles o la edad. El personal técnico de distribucién afirma haber vivido una gran

2 L3 encuesta fue respondida por 323 personas, principalmente de la plantilla de Endesa, la antigua
empresa publica espafiola energética que fue privatizada y que ahora es propiedad en un 70% de ENEL,
publica italiana. Un 75% de las personas encuestadas eran hombres, principalmente de edades
comprendidas entre 45 y 64 afios (el 62%). El 64% contaba con estudios universitarios y otro 33% con
formacién post-secundaria. Cerca del total de personas encuestadas tenian contratos indefinidos a
tiempo completo. Entre las personas encuestadas habia principalmente personas que ocupan puestos de
técnicos cualificados (40%), seguido de profesionales y técnicos altamente cualificados (29%) y de
profesionales cualificados (17%). Entre las personas que respondieron a la encuesta, un 10% eran
representantes sindicales y un 40% eran afiliados.
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transformacidn en la organizaciéon y realizacion de su trabajo, mientras que el personal del area
comercial no lo ha vivido tan profundamente, aunque han incorporado el teletrabajo
extensamente. La edad y la trayectoria profesional incide en gran medida en la adaptacion a las
nuevas formas de organizar el trabajo: las personas de mas edad y mas afios de experiencia han
visto cambiar mucho su desempefio.

El contenido del trabajo se ha visto transformado, tanto debido a la digitalizacién como al
proceso de externalizacion, especialmente para el personal técnico del drea de distribucion.
“Hemos dejado de trabajar en campo para ser gestores de datos” (FG2.6.). Ademas, se ha
aumentado la carga de trabajo y la responsabilidad sobre el trabajo de otras personas con las
gue ni tan siquiera se tiene contacto por ser subcontratados: “No soy auténomo porque soy
responsable pero no puedo arreglar los problemas” (FG2.9). Entre el personal de
comercializacién afirman que la introduccién de metodologias como la Agile®® estaba implicando
un aumento de la presidén y la intensidad laboral.

Relativo a la organizacidn del trabajo, la encuesta arroja que efectivamente se ha aumentado la
autonomia y las condiciones para aumentar la productividad. El 70% de la plantilla encuestada
considera que reduce el tiempo dedicado a tareas repetitivas rutinarias, el 66% que mejora la
coordinacion de las tareas con los compaiieros, el 60% la cooperacion con ellos. Ademas, ofrece
mas autonomia para organizar las tareas (67%) y los tiempos (64%) y da mas tiempo para
focalizarse en los aspectos mds relevantes del trabajo (61%).

Sin embargo, los delegados sindicales entrevistados y participantes en el focus group hacen
hincapié en la necesidad de tener en cuenta los efectos negativos de la mayor autonomia, que
identifican con una individualizacion de la responsabilidad que, en ultimo término, se traduce
en una mayor dependencia y control por parte de la empresa. Las herramientas digitales
permiten reforzar el control directo e indirecto de las horas que se realizan (desde el sistema de
fichaje digital como un sistema de semaforo que valora la actividad de conexién). También se
refuerza el control en el lugar de trabajo, mediante los sistemas reserva de puestos de trabajo
o el tracking de las personas que trabajan desplazandose al lugar del cliente. A esto se suma que
la presencialidad se organiza mediante sistemas de fichaje y reserva de espacios de trabajo a
través de una aplicacion mavil, que a menudo se perciben como mecanismos de control (FG2 y
INT10). De hecho, un 60% de los empleados encuestados afirma que se ha incrementado de
alguna manera el seguimiento de los resultados de los empleados. Ademas, en los Ultimos meses
el control directo se ha intensificado (FG2)

También se destaca que la carga de trabajo se ha visto claramente incrementada, en un modelo
de organizacién del trabajo que prima la meritocracia y presiona para la asuncion individual de
responsabilidades que promueve la mayor implicacidn, en carga y tiempo de trabajo, por parte
de los empresarios. La empresa aprovecha la opcidn digital para que la plantilla esté al tanto
permanentemente de las necesidades empresariales (INT9 y 10). Ademads, se han implantado
otros mecanismos para incentivar esta ldgica mediante la competicién, mediante
complementos salariales “de meritocr