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El uso de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) en el ambito

laboral estan ocasionando cambios que afectan a la “concepcion tradicional

del trabajo” (trabajo realizado en las instalaciones de la empresa), cambios que

afectan a la comunicacion (abora mediatizada) o a la propia forma de realizar

el trabajo (deslocalizadamente gracias al uso de TIC). En este sentido, este articulo

investiga la incidencia de las TIC en el ambito laboral en general y en la poblacion

mayor en particular, analizando, ademas, algunas de las formas de organizacion

laboral asociadas al uso de las TIC.

Por otro lado, desde un punto de vista mas prdctico, se abordan cuestiones

relacionadas con la normativa existente y aplicable a las nuevas formas de

organizacion del trabajo basadas en el uso de TIC, se identifican los factores

psicosociales de riesgo que pueden estar presentes en algunas de estas nuevas

formas de organizacion del trabajo (asi como la posible metodologia aplicable para

evaluarlos) y se proponen algunas medidas preventivas de cardcter general.

INTRODUCCION

En la actualidad la tecnologia estd
cambiando vertiginosamente ocupando
un lugar cada vez més importante en la
esfera laboral, no solo la tecnologia en-
tendida como el desarrollo y uso de nue-
va maquinaria de Ultima generacion que
abarata costes, disminuye los tiempos de
trabajo y/o aumenta la rapidez en la pro-
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duccion vy la calidad de los procesos, sino
como Tecnologfas de la Informacion vy la
Comunicacién (TIC), que permiten la or-
ganizacion vy la realizacion del trabajo en
cualquier lugar y momento.

Haciendo un breve repaso histérico,
cabe recordar que la magnitud de los
cambios que estamos viviendo actual-
mente, con la llamada “Cuarta Revolu-

cién Industrial’, ya han sido experimen-
tados en otras ocasiones, por ejemplo,
en la Primera Revolucién Industrial, ini-
ciada durante la segunda mitad del si-
glo XVIII (caracterizada por la extraccion
y utilizacién de carbon, la utilizaciéon de
la méaquina de vapor, etc.), en la Segun-
da Revolucién Industrial (caracterizada
por el uso de nuevas fuentes de ener-
gia como el gas, el petrédleo o la elec-
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tricidad, nuevos sistemas de transporte
como el avién y el automovil, cambios
en la comunicacién usando el teléfono
y la radio, etc.) o en la Tercera Revolu-
cién Industrial (caracterizada por el de-
sarrollo de la electronica, la tecnologfa
de la informacién, la difusion de los
Smartphone, etc.). Todas ellas provoca-
ron cambios en la gestion de las empre-
sas y en la forma de organizar el trabajo,
cambios que pueden incidir positiva o
negativamente en la seguridad y salud
de los trabajadores.

Esta llamada “Cuarta Revolucion In-
dustrial’, “Industria 4.0" o “Industria Digi-
tal” estd caracterizada por el desarrollo de
nuevas tecnologias asociadas al proceso
de produccion (la robatica, la fabricacion
informatizada con todos los procesos in-
terconectados por el “Internet de las Co-
sas’, etc.), asi como la digitalizacién, el uso
intensivo de internet, de las tecnologias
y de las TIC. Todo ello estd originando
cambios de gran magnitud en la forma
de organizar el trabajo, lo que traducido a
un lenguaje preventivo significa que estos
cambios son un potencial generador de
riesgos laborales, por lo que es necesario
adoptar, una vez mads, una posicion pre-
ventiva y vigilante que sirva para anticipar
los posibles nuevos riesgos asociados al
uso de TIC y a estas nuevas formas de
trabajo emergentes (por ejemplo, el tra-
bajo maévil usando TIC, el trabajo nomada
etc.), para asf garantizar el equilibrio entre
la seguridad y salud de los trabajadores y
la adecuada implantacion de los nuevos
cambios organizativos demandantes de
una mayor flexibilidad laboral, el uso in-
tensivo de internet, la virtualizacion de las
relaciones laborales, etc.

En este sentido, el INSSBT inicié en
el aflo 2015 un proyecto de investiga-
cién llamado “Estudio psicosocial sobre
las nuevas Tecnologfas de la Informacién
y la Comunicacion en el Trabajo (TIC)"
con el objetivo de estudiar como el uso
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de las TIC podfa incidir en la seguridad,
salud y bienestar de los trabajadores.
Para ello se desarrollaron varias lineas

de trabajo:

- Estudio de la incidencia del uso de
las TIC para organizar y realizar el
trabajo.

- Andlisis de algunas formas de organi-
zacion del trabajo basadas en el uso
de TIC que son posteriores al tele-
trabajo permanente (por ejemplo, el
teletrabajo suplementario y alterno, el
trabajo movil y el némada), indicando
los factores psicosociales que pueden
incidir positivamente en las condicio-
nes de trabajo y en la salud del tra-
bajador y los factores psicosociales de
riesgo resultantes de una inadecuada
organizacion y disefio del trabajo que
pueden incidir negativamente.

- Disefio e impulso de medidas que
potencien los factores psicosociales
positivos y, por otro lado, disefiar me-
didas preventivas que eviten posibles
dafios a los trabajadores que puedan
ser ocasionados por los factores psico-
sociales de riesgo identificados.

TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION Y LA
COMUNICACION. ASPECTOS
POSITIVOS Y ASPECTOS
PERJUDICIALES

La tecnologia, en general, y el uso de
las TIC, en particular, es algo neutro, pero
en funcion de su adecuada o inadecuada
implantacion, la gestién de su uso, etc,
puede generar beneficios/perjuicios en la
realizacion del trabajo e incidir en la salud
del trabajador.
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Il Tabla 1 M Aspectos positivos derivados del uso de TIC en el

ambito laboral

Rapidez y ahorro
de tiempo de trabajo

Posibilidad de
comunicacion
sincrénica y
asincronica

Abaratamiento de
la comunicacion

Deslocalizacion del
trabajo y
abaratamiento de
costes de espacios
fisicos de trabajo

Movilidad de
contenidos. Pueden
ser compartidos
usando TIC

Acceso ilimitado a
informacion
(internet, network,
intranet, etc.)

Incremento de la
flexibilidad laboral
y la autonomia en la
autogestion del
trabajo

Conectividad en
cualquier momento
y lugar. Virtualizacion
laboral

Ausencia de
desplazamiento
fisicos de
trabajadores

Posibilidad
de multitarea

Posibilidad de
insercion laboral de
trabajadores con
movilidad reducida,
etc.

Digitalizacion de la
informacion
(“La nube”)

Los aspectos positivos relacionados
con el uso de las TIC (ver tabla 1), van a
generar unas condiciones de trabajo que
propiciaran beneficios a los empresarios
(reduccion de costes en espacios fisicos,
mayor cobertura de mercado ya que
puede tener trabajadores en remoto en
varias localizaciones, etc.) y a los traba-
jadores (mayor autonomia para realizar

Il Tabla 2 M Aspectos perjudiciales derivados del uso de TIC en el ambito

lahoral

Incremento del ritmo
de trabajo y la exigencia
en la rapidez de
respuesta

Dependencia

tecnolégica para
realizar el trabajo

Interferencias en la vida
personal-familiar y
tiempo de ocio.
Desequilibrio
familia-trabajo

Sobrecarga de
informacion a la que
se accede o se recibe
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Reduccion del contacto
social cara a cara.
Sensacion de
aislamiento, soledad,
falta de apoyo social

Multitarea e
interrupciones
constantes

su trabajo, flexibilidad laboral, ahorro de
tiempo invertido en desplazarse al centro
de trabajo, una mayor conciliacion entre
vida familiar y trabajo, etc.), posibilitando
un aumento de su satisfaccién laboral y
de la productividad.

Los aspectos perjudiciales (ver tabla
2) son consecuencia de la inadecuada im-

Prolongacion de la
jormada laboral e
intensificacion
del trabajo

Hiperconectividad
constante que dificulta
la desconexion mental
y la recuperacion fisica

Monitorizacion y
supervision excesiva
del trabajo realizado por
trabajadores remotos
que usan TIC

Aprendizaje y esfuerzo
continuo para el
manejo de las TIC

Sobrecarga de trabajo
por tareas inesperadas
y urgentes comunicadas
a través de las TIC

Intensificacion y
precarizacion del
trabajo por carencia de
normativa sobre el
trabajo digital
desconexion digital etc.

plantacion y/o gestion de las TIC en el dm-
bito laboral, posibilitando la generacién de
factores psicosociales de riesgo que afec-
ten al bienestar y la salud del trabajador.
Estos serdn abordados con més detalle en
el apartado El uso de las Tecnologfas de la
Informacién y la Comunicacion (TIC) en el
ambito laboral y los factores psicosociales
y factores psicosociales de riesgo asocia-
dos de este articulo.

NUEVAS FORMAS DE
ORGANIZAR EL TRABAJO
ASOCIADAS AL USO DETIC

La documentacion revisada sobre
nuevas formas de organizacion del tra-
bajo se caracteriza por la diversidad
terminolégica y de criterio en cuanto al
establecimiento de los diferentes tipos
de teletrabajadores o nuevas formas de
organizacion del trabajo.

En cuanto al término teletrabajo, cabe
sefialar que no hay una Unica definicion
universalmente utilizada ni una clasifica-
cion que se pueda considerar “oficial” a
nivel europeo, aunque en muchas oca-
siones se usa la de-
finida en el Acuerdo
Marco Europeo sobre
Teletrabajo, que lo defi-
ne como “una forma de
organizacion y/o reali-
zacion del trabajo, en la
cual un trabajo que po-
dria ser realizado igual-
mente en los locales de
la empresa se efectta
fuera de estos locales
de forma regular”,

Hay varios docu-
mentos en los que
se pueden encontrar
diferentes  clasificacio-
nes, ya sea de nuevas
formas de organizacion
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del trabajo (en el documento “New forms
of employment [1]"), ya sea de tipos de
teletrabajadores (en el documento "Wor-
king anytime, anywhere: The effects on
the world of Work [2]", en la Sexta Encues-
ta Europea sobre Condiciones de Trabajo
[3], en el libro “Mobile Virtual Work. A New
Paradigm? [4]" etc. o incluso en normas
juridicas como la “Ley colombiana 1221
de 2008 por la cual se establecen normas
para promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones [5]").

De esta manera, sin animo de ser ex-
haustivos, algunas de las categorizaciones
de teletrabajo son: teletrabajo regular en el
hogar, teletrabajo/trabajo movil basado en
el uso de las TIC de alta movilidad, teletra-
bajo/trabajo movil ocasional basado en el
uso de las TIC [2], teletrabajador y trabaja-
dores méviles que usan TIC [3], teletraba-
jador que realiza su trabajo en el hogar en
su mayor parte, teletrabajador suplemen-
tario, teletrabajador movil [6], etc.

Hay documentos que vienen hablando,
referidos al contexto laboral, de “eWork”
[6] como anglicismo de “amplio espectro”
que hace referencia a toda forma de orga-
nizacion del trabajo que use las TIC para la
realizacién del mismo, convirtiéndose en
un concepto aplicable a “cualquier forma
de organizacién del trabajo remoto (es de-
cir, el realizado a distancia, lejos de las ins-
talaciones del empresario) y tele-mediado
(en el que la comunicacién, transferencia
de datos y resultados se lleva a cabo a tra-
vés del uso de TIC).

Dentro del concepto de “eWork”
se incluye la clasificacion realizada por
Vartiainen [4], en la que el teletrabajo es
entendido como el trabajo realizado en un
90% en el hogar, el teletrabajo suplemen-
tario se entiende como forma de trabajo
“mixta” que combina la realizacion del
trabajo durante uno a dos dias de trabajo
fuera de las instalaciones de la empresa,
ya sea en el hogar u otra localizacidn dife-
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rente al hogar, el teletrabajo alterno como
aquel que divide su trabajo entre la oficina
y el hogar, el teletrabajo movil cuando el
trabajador opera deslocalizadamente des-
de varias ubicaciones situadas fuera de las
instalaciones de su empresa, por ejemplo,
desde su casa, desde la instalacion del
cliente o en desplazamiento, apoyandose
en un portdtil y/o una Tablet, etc.

Como vemos, la existencia de diferen-
tes clasificaciones de las diferentes formas
de organizar el trabajo es amplia, esto
puede ser debido a que en los Ultimos
afos la presencia y crecimiento de estas
nuevas formas de trabajo ha sido mayor
y estén siendo cada vez més estudiadas
y analizadas.

Este crecimiento del que hablamos an-
teriormente queda reflejado en los datos
facilitados por la revista on-line Flexibility
[7], que estima que, por ejemplo, en Rei-
no Unido, el teletrabajo (analizado como
concepto general, sin analizar cada cate-
gorizacion o tipologfa concreta, ni incluir a
los trabajadores auténomos) ha crecido
un 73% entre 2005 y 2011 y que las
tendencias actuales a nivel global, y segin
indican las estimaciones de Global Work-
place Analytics [7], el nimero de teletra-
bajadores se incrementaria un 2 1% desde
2011 hasta 2016, con un total de 3,9 mi-
llones de teletrabajadores.

Seglin los datos de la Sexta Encuesta
Europea sobre Condiciones de Trabajo [3],
los teletrabajadores (que principalmente
suelen trabajar desde el hogar) son un
3,1% en la Unidn Europea de los 28 y un
2,7% en Espana vy los trabajadores movi-
les basados en el uso de TIC son un 7,8%
en la Union Europea (destacando en los
senvicios financieros y en los puestos de
trabajo de gerencia y técnicos) y un 7,9%
en Esparia.

El aumento de la presencia de estas
nuevas formas de trabajo posteriores al

teletrabajo en el hogar o telecommuting,
se ha debido a los procesos de globa-
lizacion de mercados y el aumento de
la competitividad, haciendo que las em-
presas adopten formas més flexibles de
organizar el trabajo para alcanzar mas
cuota de mercado, ahorrar costes, adap-
tarse a la demanda, estrechar la relacion
con el cliente, etc. posibilitando un cam-
bio en la concepcion del espacio fisico
de trabajo (potenciando la deslocaliza-
cion del trabajo, el trabajo en espacios
publicos de coworking, en lugares de
paso como cafeterias y hoteles, en me-
dios de transporte mientras el trabajador
se desplaza, etc.) y en los tiempos de
trabajo (impulsando la autogestion del
trabajo por parte del trabajador, la reali-
zacion del trabajo en cualquier momen-
to debido a la facilidad de localizaciéon
y conexion permanente, etc.). Como
ejemplo de ello, se analiza a continua-
cion més en detalle el teletrabajo mo-
vil o trabajo movil basado en las TIC y
el trabajo nomada, que a partir del afio
2000 ha alcanzado mayor visibilidad en
el dmbito laboral.

a) El trabajo movil

El teletrabajo movil o trabajo movil
basado en las TIC es una forma de orga-
nizacion del trabajo caracterizada por el
intercambio de informacion en espacios
virtuales de trabajo (ya que los trabajado-
res pueden realizar su trabajo fuera de las
instalaciones del empresario usando TIC
y espacios virtuales para la colaboracién,
comunicacion y realizacion del trabajo),
la disponibilidad y conectividad constan-
te en cualquier lugar y en cualquier mo-
mento facilitada por el uso de las TIC y
dispositivos portables de trabajo y la mo-
vilidad [8] en todas sus acepciones. Esta
movilidad a la que se hace mencién pue-
de ser entendida como:

« Movilidad de contenidos. El contenido

del trabajo puede recibirse y enviarse
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M Grafico 1 M Los pilares del teletrabajo mavil
(adaptado de Berg, 0. [11])
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de una forma casi inmediata gracias al
uso de internet.

+ Movilidad de los dispositivos portables
utilizados (portatil, tableta, etc.).

+ Movilidad de las relaciones (los traba-
jadores no se relacionan Gnicamente
en un Unico centro de trabajo con sus
comparieros ubicados en el mismo
centro sino que interacttian con traba-
jadores en diferentes localizaciones, a
nivel local, nacional e internacional o
incluso a través de espacios virtuales).

+ Movilidad virtual. Referida a la realiza-
cion de la tarea en espacios virtuales
de trabajo.

+ Movilidad fisica y deslocalizacién para
la realizacién del trabajo (realizdndo-
lo en hoteles, cafeterias, empresa del
cliente, su propio hogar, en el trayecto
de una localizacién a otra usando el
avion, el tren etc.) [9].

Por lo tanto, “no importa donde se
realice el trabajo o donde esté ubicado el
trabajador (se produce una trivializacién
del lugar de trabajo), ya que el trabajo es
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algo que la gente hace, no el lugar donde
van a trabajar”' [10].

Las caracteristicas principales del te-
letrabajo mévil basado en el uso de TIC
podrian resumirse en las recogidas en el
gréfico 1, sobre los seis pilares del nuevo
lugar de trabajo digital.

Si atendemos a los requisitos de des-
localizacién y movilidad se entenderé que
el teletrabajo movil basado en TIC no es
adecuado para todas las profesiones, ya
que no todas pueden realizarse fuera de
las instalaciones del empresario. Tenien-
do en cuenta esto, hay estudios que indi-
can que los puestos de trabajo de fuerza
de ventas, los técnicos, los gerentes, los
investigadores, los directores de empresa
e inspectores, los comerciales y los re-
presentantes de ventas [2] son las mas
frecuentes entre los trabajadores moviles
que usan TIC. Otros estudios analizan
cudles son los sectores industriales mas
frecuentes: el sector de las Tecnologfas
de la Informacién y la Comunicacion, la
ingenierfa  (automocién, aeroespacial,
sectores de edificacion y construccién
[12]) o determinadas actividades (segu-

1 Traduccion de la autora.

ros, finanzas, actividades técnicas y cien-
tificas) [2].

b) El trabajo némada

El trabajo nomada [13] puede ser
entendido como una forma extrema de
trabajo movil que comparte las mismas
caracteristicas que el teletrabajo movil
y que tiene tres caracteristicas especifi-
cas [14] [15]: a) los trabajadores viajan
de manera intensiva durante la mayor
parte de su tiempo, b) no estan fuer-
temente vinculados a ninguna oficina o
lugar de trabajo transcendiendo la ne-
cesidad de acudir a un centro de trabajo
fisico, ) tienen la necesidad de llevar,
gestionar y reconfigurar sus propios
recursos (ordenador, fax, impresora,
conexion a internet, toma de corriente,
etc.), cuando realizan su trabajo en di-
ferentes localizaciones.

En cuanto a la evolucion de esta for-
ma de trabajo, los datos extraidos de la
Quinta Encuesta Europea de Condicio-
nes de Trabajo realizada en 2010 [16]
muestran que un 25% de los trabajado-
res en la UE son némadas, entendien-
do como némada “aquel trabajador que
hace extensivo el uso de las TIC ya que
les permite trabajar en una variedad de
localizaciones” como en un hotel, una
cafeteria, en transporte publico, en te-
lecentros de trabajo, etc.); es decir, no
estan fisicamente obligados a asistir dia-
riamente a su centro de trabajo ya que
se han liberado de esa concepcion or-
ganizativa mas tradicional para realizar el
trabajo e interrelacionarse en espacios
virtuales de trabajo. En 2010 la propor-
cién de e-ndmadas era muy superior al
resto de los paises europeos en Finlan-
dia, Holanda, Suecia y Dinamarca, con un
40% del total de la fuerza de trabajo.

Parece claro que el uso de las TIC y
la realizacion del trabajo en espacios vir-

2 Traduccién de la autora.
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tuales se estd generalizando vy, poco a
poco, normalizando, dando lugar a una
realidad empresarial caracterizada por la
existencia de comparieros de trabajo vir-
tuales que realizan su trabajo fuera de las
instalaciones del empresario.

NORMATIVA LABORAL
APLICABLE A LAS NUEVAS
FORMAS DE ORGANIZACION
DEL TRABAJO Y/0 EL USO DE
TIC EN EL AMBITO LABORAL

En el ambito europeo, en el afio 2002,
a consecuencia de la relevancia que iba
adquiriendo el teletrabajo, se firmo el
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletra-
bajo, documento de caracter voluntario
(en cuanto a su aplicacién) que refleja la
voluntad de garantizar el equilibrio entre
seguridad y flexibilidad laboral. Este no
supone una regulacién normativa, sino
un documento con objeto de garantizar
unos derechos minimos y carece de vin-
culacion juridica.

Otros paises europeos, como Alemania
y Hungria, cuentan con legislacion especi-
fica desde 2013 que afecta a los "outwor-
kers”, incluyéndolos en el Codigo Laboral.
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Asi, en Alemania, la Ley de Condiciones
de Trabajo afecta a trabajo movil y a cen-
tros de trabajo fijos, recomendando, entre
otras cosas, que los trabajadores moviles
realicen tareas tales como lectura o re-
uniones llamadas “telefénicas” y eviten
escribir en portétiles en trenes u hoteles
por cuestiones ergonémicas [1].

En Espafa aparece cierta regulacion
del teletrabajo en la Ley 3/2012, de
6 de julio, de Medidas Urgentes para
la Reforma del Mercado Laboral, en la
que se define y regula el trabajo a dis-
tancia (modificando el articulo 13 del
Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo). No supone una regulacion ex-
haustiva de esta forma de organizacién
del trabajo, de hecho, en los conteni-
dos relativos a prevencién de riesgos
laborales refiere a la aplicacion de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, y su
normativa de desarrollo.

Recientemente, Francia ha legislado el
derecho a la desconexion digital (el arti-
culo 55.1.2.° de la LOI 2016-1088 intro-
duce un nuevo apartado 7 en el articulo
L. 2242-8 del Cédigo de Trabajo francés),

con objeto de que las empresas pongan
en marcha mecanismos de regulacion de
la utilizacion de los dispositivos digitales
desde el 1 de enero de 2017.

Esta regulacién es de aplicacién a to-
dos los usuarios de TIC y ha implicado
que las comparifas de méas de 50 trabaja-
dores tengan la obligacion de abrir nego-
ciaciones para alcanzar un acuerdo sobre
el derecho a la desconexion. Si no se
alcanza un compromiso, serd el empre-
sario el que redacte un codigo de buenas
practicas con las reglas a llevar a cabo,
con objeto de garantizar el derecho de
los trabajadores a no responder a los co-
rreos electronicos y a los mensajes fuera
del horario laboral.

La reciente regulacion francesa ha
abierto el debate sobre la conveniencia
de regular el uso de las TIC (en cuanto
al reconocimiento del derecho de des-
conexion), y, en este sentido, el Minis-
terio de Empleo y Seguridad Social es-
pafiol ha manifestado “estar estudiando
la posibilidad de impulsar una nueva
normativa que reconozca el derecho de
los trabajadores a la ‘desconexién digi-
tal’ una vez finalice su jornada laboral”
(noticia publicada en el Mundo Digital
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el 27 de marzo de 2017: htip://www

plmundo.es/economia/macroeconomia
2017/03/27/58d95b5046163f03348

p45ba.html).

METODOLOGIA APLICABLE
PARA EVALUAR LOS
FACTORES PSICOSOCIALES
PRESENTES EN LAS NUEVAS
FORMAS DE ORGANIZACION
DEL TRABAJO BASADAS EN EL
USO DETIC

Para evaluar los factores psicosociales
presentes en estas nuevas formas de or-
ganizacién del trabajo basadas en el uso
de TIC, se puede utilizar el procedimiento
estandarizado de evaluacion que se con-
sidere més adecuado y que proporcione
confianza en el resultado.

Serfa interesante la utilizacion de un
procedimiento de evaluacion que inclu-
yera factores o ftems caracteristicos de
estas formas de organizacion del trabajo
basado en el uso de TIC, como los rela-
tivos al asincronismo temporal, la comu-
nicacién mediatizada por el uso de TIC,
la movilidad fisica de los trabajadores, la
sensacion de aislamiento del trabajador,
la posibilidad de trabajar en diferentes
localizaciones, la realizaciéon del trabajo
en un medio ambiente de trabajo no
convencional (cafeterias, hoteles, tre-
nes,..), la conectividad constante del
trabajador, la dependencia tecnolégica
para la realizacion del trabajo, etc. Si no
existieran este tipo de ftems en la he-
rramienta estandarizada de evaluacion
elegida, convendria aplicar técnicas
cuantitativas (como screening o test)
o cualitativas (entrevista, etc.) comple-
mentarias para recoger informacion es-
pecifica a este respecto.

No obstante, si se opta por una herra-

mienta de evaluacion generalista, como
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puede ser el FPSICO 3.1, lo importante
es tener en cuenta estas caracteristicas
del trabajo a la hora de interpretar, valorar
y contextualizar los resultados para pro-
poner medidas preventivas eficaces, en
Su caso.

Respecto a la aplicacion de metodo-
logfa cuantitativa adicional, existen va-
rios check-list que nos pueden orientar
sobre la informacién a recopilar sobre
usuarios de TIC y trabajadores remotos.
Estos check-list estdn en los siguientes
documentos: el de la Institution of Occu-
pational Safety and Health (IOSH) sobre
el trabajo remoto [17], el documento de
la Agencia Europea para la Seguridad y
Salud en el Trabajo en su E-Facts 33 [18]
o el documento del Institute of Occupa-
tional Medicine (IOM) [19].

EL ENVEJECIMIENTO DE

LA POBLACION ACTIVA: SU
RELACION CON LAS NUEVAS
FORMAS DE ORGANIZACION
DEL TRABAJO Y CON EL USO
DETIC

Actualmente los documentos, infor-
mes etc., revisados no analizan la varia-
ble edad y su relacion con las TIC y/o las
nuevas formas de organizacién del tra-
bajo, ni tampoco la incidencia de las TIC
y/o las nuevas formas de organizacién
del trabajo en los trabajadores mayores.

Segun Eurostat [20] desde 2005 has-
ta 2015 la tasa de empleo de trabajado-
res mayores se estd incrementando en
mas del 10% en la Union Europea de los
28, alcanzando en 2015 un 53,3%; sin
embargo, hay que tener en cuenta que
del porcentaje de trabajadores activos en
2015 con edades comprendidas entre
50 y 64 afios, un 40,4% son mujeres
inactivas y un 26,3% son hombres in-
activos, existiendo, por tanto, una brecha

de género (que eleva el porcentaje de
mujeres inactivas) que habra que tener
en cuenta cuando se analice la incidencia
del teletrabajo en los trabajadores mayo-
res.

Una vez conocido el porcentaje de tra-
bajadores activos de entre 50 y 64 afios
se plantean varias preguntas: {tenemos
datos sobre los trabajadores mayores ac-
tivos y su relacidn con las nuevas formas
de organizacion del trabajo?, {cudntos de
estos trabajadores mayores realizan su
trabajo adoptando alguna de las nuevas
formas de organizacion del trabajo (te-
letrabajo o/y trabajo movil basado en el
uso de TIC)? Para resolver estas pregun-
tas, se ha realizado un andlisis especifico
por edad de las categorias de teletrabajo
y trabajo basado en el uso de TIC de la
Sexta Encuesta Europea sobre Condicio-
nes de Trabajo [3].

El andlisis de dichos datos muestra
que, en Espana, los teletrabajadores (que
trabajan mayormente en el hogar) de
mas de 50 afios son ligeramente mas
NUMErosos, con un porcentaje de un
3,8%, que en el resto de franjas de edad
(hasta 34 afos y de 35 a 49 afos), sien-
do ademas la forma de organizacion del
trabajo en la que el porcentaje de mu-
jeres y hombres estd mas igualado. En
cuanto a los trabajadores méviles basa-
dos en el uso de las TIC, son ligeramente
mas numerosos aquellos con una edad
comprendida entre 35 y 49 afios, con un
8,1%, dejando a los mayores de 50 afios
con la proporcion més baja (un 7,6%).
En esta ultima forma de organizacién del
trabajo la proporcion de trabajadores es
mayor que la de mujeres trabajadoras
(tanto en Espafia como en Europa).

La proporcion de trabajadores en am-
bas formas de organizacién del trabajo
en Espafia (un 7,9% de trabajadores mo-
viles y un 2,7% de teletrabajadores) no
difiere mucho de los obtenidos para la
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media europea (un 7,8% de trabajadores
moviles y un 3,1% de teletrabajadores),
pero existen diferencias que pueden ser
significativas con otros paises europeos,
por ejemplo, en paises como Suecia
(con un 14,1% de trabajadores mdviles
basados en el uso de las TIC), Dinamar-
ca (con un 8,1% de teletrabajadores) e
Italia (con un 0,9% de teletrabajadores).
Estas diferencias pueden deberse a que
el grado de implantacién de estas nuevas
formas de organizacion del trabajo no es
homogénea.

EL USO DE LAS TECNOLOGIAS
DE LA INFORMACION Y LA
COMUNICACION (TIC) EN

EL AMBITO LABORAL Y LOS
FACTORES PSICOSOCIALES DE
RIESGO ASOCIADOS

Los factores psicosociales son enten-
didos como aquellas “condiciones de
trabajo o caracteristicas del mismo rela-
cionadas con el &mbito psicosocial”, esto
es, relacionadas “con la organizacién, el
contenido del trabajo y la realizacién de
la tarea, y que tienen la capacidad de
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afectar tanto al bienestar o a la salud
(fisica, psiquica o social) del trabajador
como al desarrollo del trabajo (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, 1997). “(...) si estan bien di-
sefiadas, no sélo no dafan la salud de
los trabajadores sino que contribuyen a
su bienestar, motivacion y satisfaccion
laboral, lo cual redunda necesariamen-
te en la consecucion de los objetivos
empresariales” (extraido de "Algunas
orientaciones para evaluar los factores
de riesgo psicosocial (edicién ampliada
2015)" [21]).

De los datos analizados de la Quinta
Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo de 2011 destaca la autonomia
(en términos de duracion del trabajo y
de organizacion del tiempo de trabajo)
como un factor psicosocial que puede
incidir favorablemente en el bienestar
de los trabajadores que hacen un uso
intensivo de las TIC; sin embargo, Pinilla
Garcia sefiala que “un mayor porcentaje
de usuarios intensivos gozan de autono-
mia, que los que no lo son. Pero, en todo
caso no debemos pasar por alto que son,
de media, més los trabajadores usuarios
que no tienen autonomia que los que si

la tienen [22]". Por otro lado, el reciente
estudio “Informe ObservaPRL.org sobre
Tecnoestrés (2016)" [23] destaca el fac-
tor psicosocial de autonomia decisional
(decidir cudndo empezar, acabar vy el
orden en que realizar sus tareas, poder
decidir sobre imprevistos o tener autono-
mia para utilizar sus destrezas y habilida-
des al usar las TIC, etc.) como un factor
psicosocial que puede generar bienestar
a los trabajadores que usan TIC para reali-
zar su trabajo. Por lo tanto, es importante
identificar factores psicosociales adecua-
damente gestionados para favorecer el
bienestar y la salud del trabajador, y pa-
rece que la autonomia, adecuadamente
disefiada, es uno de ellos.

No obstante, conviene centrar el foco
de atencién en cuéndo las condiciones
de trabajo relacionadas con la organiza-
cién, el contenido del trabajo y la rea-
lizacion de la tarea estdn configuradas
deficientemente o con un disefio inade-
cuado, ya que suponen “la exposicion a
unas condiciones de trabajo con el po-
tencial de causar malestar y/o dafio (...)
que pueden contribuir a la generacion
de un riesgo psicosocial propiamente
dicho [21]".
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Il Tabla 3 M Listado no exhaustivo de factores psicosociales de riesgo

FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

TIEMPO DE TRABAJO

+  Prolongacion de la jornada laboral (antes de su comienzo o al finalizar la misma) y realizacion del trabajo en horarios extrafios (noche, fin
de semana, etc.).

+ Realizacién de tareas en “periodos de espera” o “tiempos muertos” entre viajes que prolongan la jornada laboral.

+ Asincronismo temporal al interactuar con otros trabajadores ubicados en paises con diferentes franjas horarias que hace necesario, en
ocasiones, adelantar o prolongar la jornada laboral para interactuar.

+  Excesiva movilidad fisica de los trabajadores, que supone una prolongacién de los tiempos de trabajo, ya que los tiempos de
desplazamiento se suman a los tiempos de trabajo.

SOBRECARGA DE TRABAJO CUANTITATIVA

+ Multitarea potenciada por el uso de las TIC. Gestién de un asunto urgente e imprevisto que sobreviene a otro previsto y en curso.

+ Aumento de interrupciones en el desarrollo del trabajo debido al uso de TIC; uso del correo electronico que genera retrasos, acumulacion
de tareas, etc.

+ Problemas técnicos de los dispositivos usados (lentitud, averfa,...) en trabajos con dependencia tecnoldgica para desarrollarlos que puede
provocar sobrecarga de trabajo.

CARGA DE TRABAJO CUALITATIVA

+ Ausencia o dificultad para interactuar cara a cara con comparieros o con superiores jerarquicos.

« Dificultad para recibir apoyo informativo debido a la inadecuada comunicacion con trabajadores remotos.

+ Inadecuada gestion del conocimiento entre trabajadores remotos ocasionando una pérdida del adquirido gracias a la experiencia, debido
a una inadecuada gestion del conocimiento en espacios virtuales, ausencia de reuniones cara a cara, etc.

RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

+ Escasa retroalimentacion o “feedback” entre el superior jerarquico y el trabajador, debido a la dificultad de la interaccion en espacios
virtuales de trabajo o a la ausencia de procedimientos o canales de comunicacion con los trabajadores remotos.

+  El trabajador remoto puede percibir valoraciones impersonales sobre su desempefio por parte de un superior jerdrquico que desconoce y
que se basa tnicamente en el cumplimiento de objetivos cuantificables.

+ Ausencia de visibilidad del trabajador que genera sensacion de inexistencia: “si no me ven, no existo”. “Despersonalizacion” del trabajador
remoto causada por la dificultad de la comunicacion mediatizada, los espacios de trabajo virtual y el trabajo a distancia fuera de las
instalaciones del empresario.

SUPERVISION DEL TRABAJO

+ Supervision inadecuada del trabajador que responde a la ausencia de cultura empresarial y sensacion de “pérdida de control” sobre el
trabajador no presente en el centro de trabajo.
+ Monitorizacién del trabajador y no del trabajo realizado.

INTERES POR EL TRABAJADOR

+ Ausencia de programas o acciones formativas especificas para formar a trabajadores remotos, asi como su inclusién en programas o
acciones formativas continuos de la empresa.

COMPENSACION

+ Sensacion de mayor dificultad para conseguir una compensacion por la realizacion del trabajo y promocionar, asi como mayor facilidad
para ser despedido ya que "no son visibles” en la empresa.

+ Ausencia de politicas claras sobre ascensos, promociones y desarrollo de carrera de trabajadores (en los que debe incluirse a trabajadores
remotos).

RELACIONES SOCIALES

+ Nula o escasa posibilidad de interaccionar con comparieros en remoto.

+ Sensacion de aislamiento al predominar la comunicacién mediatizada y las relaciones virtuales.

+ Comunicacion mediatizada de informacién y/o datos negativos (evaluaciones negativas del trabajador, incidencias, despidos, etc.),
+ Falta de vinculacién o identificacion con la empresa potenciada por la comunicacion mediatizada impersonal.

+ Malos entendidos y conflictos laborales debido al uso de espacios virtuales de interaccién y comunicacion.

CONCILIACION VIDA LABORAL-FAMILIAR

+Uso inadecuado de la flexibilidad temporal ocasionando una prolongacion del tiempo de trabajo, interferencias con la vida privada y/o
invasion en el tiempo de ocio. Se difuminan las barreras entre el tiempo de trabajo y el de ocio.

+ Uso inadecuado de los dispositivos portables, intranet, correo electrénico, etc., usdndolos en cualquier momento y lugar, interfiriendo con
el tiempo de ocio y en la vida privada del trabajador. Sensacion de invasion de las TIC en la vida privada.

+ Ausencia de cultura preventiva sobre el uso adecuado de las TIC. Existencia de expectativas de disponibilidad y respuesta inmediata por
parte de los superiores jerdrquicos y/o sensacién de “deber de contestar” fuera de la jornada laboral por parte de los trabajadores.
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Bl Tabla 3 M Listado no exhaustivo de factores psicosociales de riesgo (continuacion)

FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

CONSULTA Y PARTICIPACION

+ Ausencia de canales de informacién y comunicacion apropiados para que se facilite la interaccion con los trabajadores remotos.
+ Ausencia de consulta y participacion en la implantacién de nueva TIC.

ROL

« Sobrecarga de rol laboral. El rol laboral llega a ocupar el espacio temporal previsto para el desemperio del rol familiar, incumpliendo asf las
expectativas previstas para este Ultimo, propiciando, en ultima instancia, la aparicion de un conflicto trabajo-familia.

+  Ambigtiedad de rol propiciada por el tipo de comunicacion (mediatizada), la dificultad de establecer interacciones con comparieros y
superiores jerdrquicos para aclarar la asignacion de tareas no previstas y responsabilidades de manera més o menos inmediata.

USO DE DISPOSITIVOS

+  Problemas técnicos: pérdida de conexion, averias, lentitud de procesamiento, pérdida de datos, etc.
+ Dependencia tecnoldgica para desarrollar el trabajo.
+ Problemas relacionados con la falta de infraestructura, conexiones, enchufes, etc. del espacio fisico donde se trabaje con las TIC.
« Alta frecuencia de cambios en la tecnologia e implementacion de la tecnologia inadecuadamente gestionada.

AUTONOMIA DECISIONAL Y TEMPORAL

planificacion del trabajo, las pausas, etc.

+ El aumento de las tareas imprevistas favorecidas por la comunicacion de las mismas via TIC que restan control y autonomia sobre la

+ Intensificacion del trabajo debido a la velocidad y la inmediatez de respuesta con la que se trabaja, el trabajador no controla el ritmo de
trabajo y las pausas, las TIC y los objetivos laborales a alcanzar lo marcan.

DEMANDA PSICOLOGICA DE NATURALEZA COGNITIVA

aumento de errores, etc.

+ Aumento de interrupciones externas por uso de TIC, correo electronico, Smartphone, etc.
+ Lainmediatez de respuesta que se asocia al uso de las TIC, en concreto el correo electrénico, hace que disminuyan los tiempos de

reflexion en la respuesta, cometiendo errores y provocando malos entendidos.
+ La multitarea propiciada por el uso de TIC puede producir sobrecarga cognitiva ocasionando falta de concentracién y de atencion,

+  Proceso de aprendizaje continuo y destrezas técnicas para el uso de las TIC, las APP, el software, etc.

+  Sobrecarga de informacion (infobesidad y/o infoxicacion) ocasionada por el manejo v la gestion (lectura, filtro, andlisis, comprension, etc.)
de grandes cantidades de informacion proveniente de diversas fuentes (internet, correos electronicos, plataformas digitales, etc.).

+ Prolongacion de la jornada laboral por el uso de TIC fuera del horario de trabajo produce una disminucién del tiempo de descanso mental
necesario para la recuperacion del trabajador. Dificultad para la desconexion digital.

+ La alta movilidad fisica del trabajador junto con la necesidad de cambiar el registro linglistico y cultural pueden producir una sobrecarga
cognitiva que genere problemas de comunicacion, malos entendidos, agotamiento fisico y mental, etc.

DEMANDA PSICOLOGICA DE NATURALEZA EMOCIONAL

de TIC en el &mbito laboral.

+ Altas exigencias en la relacion con pacientes o clientes en trabajadores mdviles (comerciales, etc.) se suma a la necesidad de utilizacién

MEDIO AMBIENTE

+ Realizacion del trabajo en el hogar sin espacios previstos o adecuados para ello.

+ Realizacion de parte del trabajo en lugares de paso (en aeropuertos, cafeterias, etc.).

+ Realizacion de parte del trabajo en medios de transporte en movimiento como trenes, aviones, etc.

+ Realizacion del trabajo en espacios temporales de realizacion del trabajo: espacios de “coworking”, telecentros de trabajo, “techub”
(espacios donde una red internacional de emprendedores pueda trabajar, colaborar, relacionarse y aprender).

+ La blsqueda constante de un espacio de trabajo adecuado para trabajar puede generar incertidumbre.

En la tabla 3 se presenta un resumen
con los factores psicosociales de riesgo
asociados a las nuevas formas de organi-
zacion del trabajo basadas en el uso de
las TIC.

En el reciente estudio publicado por
el Observatorio de prevencion de riesgos
laborales y la Universitat Jaume | [23] se
analiza (gracias a resultados de una en-
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cuesta disefiada a tal efecto) el uso que
se hace de las TIC y sus consecuencias
psicosociales. En este estudio se desta-
can los siguientes factores psicosociales
de riesgo asociados a las exigencias que
conllevan el uso de las TIC en el &mbito
laboral: demandas psicoldgicas de na-
turaleza cognitiva (trabajar con mucha
informacién escrita y muchos datos),
carga de trabajo y esfuerzo de atencion

(prestar mucha atencion y concentracion
a tareas), carga de trabajo y presion de
tiempos (trabajar con plazos ajustados),
tiempo de trabajo (trabajar més tiempo),
sobrecarga cuantitativa (tener més traba-
jo del que se puede hacer, etc.).

A su vez, el reciente estudio de la
Fundacion Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y Trabajo y de
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la Organizacion Internacional de Trabajo
[24] extrae de la Sexta Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo 2015 re-
sultados sobre algunos de los factores
psicosociales comentados en la tabla nu-
mero 3, como es el caso de la autonomia
y el tiempo de trabajo. En este sentido,
el documento se refiere que los trabaja-
dores que usan TIC en las instalaciones
del empresario tienen menos autonomia
sobre el tiempo de trabajo que el resto
de trabajadores pertenecientes a la clasi-
ficacion de teletrabajadores en el hogar,
teletrabajadores y trabajadores moviles
de alta movilidad, teletrabajadores vy tra-
bajadores moviles ocasionales, y que,
de entre todos ellos, los teletrabajadores
en el hogar son los que mas trabajan en
su tiempo libre seguidos de los teletra-
bajadores y trabajadores moviles de alta
movilidad.

RECOMENDACIONES
GENERALES PARA FACTORES
PSICOSOCIALES DE RIESGO

Algunas de las recomendaciones ge-
nerales para evitar la generacion de fac-
tores psicosociales de riesgo o en su caso
la eliminacion o control de los mismos
serfan, de manera general y no exhausti-
va, las siguientes:

+ Desarrollar una cultura de teletrabajo
y trabajo mévil basado en el cumpli-
miento de objetivos y evitando la mo-
nitorizacion del trabajador; fomentar
la comunicacién y el “feedback” con
los trabajadores evitando la sensacién
de aislamiento del trabajador; disefiar
una politica de promocién y desarro-
llo de carrera que incluya al trabaja-
dor remoto; respetar el derecho a la
desconexion (desde trabajadores a
directivos) para garantizar el descanso
fisico y mental, adecuar adecuacién
la carga de trabajo a realizar, respe-
tar la jornada laboral restringiendo el
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contacto con el trabajador via correo
electronico o llamada telefonica fuera
de la jornada laboral asi como las ex-
pectativas de respuesta, etc.

Fomentar una cultura empresarial,
especialmente desde la PRL, orien-
tada a los trabajadores mayores,
que favorezca el intercambio de co-
nocimientos  intergeneracional, que
fomente el “coaching” intergeneracio-
nal, que evite la formacién insuficiente
en el uso de TIC incidiendo en una
formacion dirigida especialmente a
las necesidades y conocimientos de
este colectivo, ya que segin Otero
Aparicio (2015) “las experiencias de
fracaso ante una accion formativa mal
disefiada hace que las personas de
edad se autoexcluyan reforzando ast
la (auto)creencia de que no son capa-
ces de aprender y adaptarse (profecia
autocumplida) [25]", que potencie el
apoyo social de compafieros y/o su-
periores jerdrquicos, que combata la
discriminacion laboral por razén de la
edad, asi como los prejuicios respecto
a su valia profesional.

Realizar un estudio de necesidades
de implantacion de nuevas TIC (dis-
positivos, software, APP etc.) evitando
cambios constantes o innecesarios.
Informar y fomentar la participacion
de los trabajadores en los procesos de
implantacion de nuevas TIC.

Gestionar adecuadamente el uso de
las TIC en la jornada laboral, garanti-
zando la desconexion digital, evitando
su uso inadecuado durante los des-
cansos y pausas, fuera de la jornada
laboral, etc. Si es necesario, se pue-
den implementar medidas de desco-
nexion automatica forzada, como, por
ejemplo, periodos de “siesta digital” o
“toque de queda digital" para favore-
cer la desconexion y el descanso, blo-
queando la opcion de recibir correos

electronicos, o el acceso remoto al
servidor de la empresa o la posibili-
dad de utilizar el correo 0 Smartphone
durante una franja horaria determina-
da una vez terminada la jornada la-
boral. Estas medidas contribuirian a
disminuir el nimero de trabajadores
potencialmente expuestos a estrés a
causa de su disponibilidad permanen-
temente y mejorarfa la calidad de los
descansos del trabajador, previniendo
la adiccion al trabajo, etc.

Redactar un documento de buenas
practicas para el uso de las TIC en el
trabajo y en especial para el correcto
uso y gestion del correo electronico
(para evitar interrupciones y pérdida
de tiempo de trabajo efectivo, sen-
sacion de inmediatez de respuesta
del trabajador, recepcién de excesiva
informacion, habitos inadecuados de
refresco constante de la informacién,
etc.) ya que la gestién inadecuada del
correo reduce el rendimiento laboral,
ocupa parte importante de la jorna-
da laboral de manera improductiva,
genera sobrecarga de informacion e
interrupciones y puede generar estrés
laboral.

Facilitar la comunicacién con y entre
trabajadores remotos, potenciar las re-
laciones sociales entre los comparie-
ros, establecer canales de comunica-
cion (plataforma digital, chat,...), crear
plataformas sociales que conecten
personas y conocimiento, asi como
reuniones presenciales programadas,
entre otros.

Impartir formacion a los trabajadores
(gestion del tiempo de trabajo y prio-
rizacion de tareas, desconexion digital,
actualizacion y desarrollo de habilida-
des con las TIC, etc.) y a los superiores
jerarquicos y gerentes (sobre lideraz-
go transformacional y nuevos estilos
de gestion del personal que faciliten la
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dotacién de mas control y autonomia
a los trabajadores, sobre la implanta-
cion de una verdadera cultura del te-
letrabajo vy trabajo movil, etc.). La for-
macién debe ser disefiada teniendo
en cuenta el puesto de trabajo, perfil,
aptitudes, capacidades y necesidades
de cada trabajador, teniendo en cuen-
ta el método didactico empleado para
la transmision de conocimientos.

Ademés de estas medidas, se pueden
aplicar técnicas de prevencion secunda-
rias para dotar al trabajador de estrategias
de afrontamiento cognitivas (modifica-
cién de pensamientos automaticos, reor-
ganizacion cognitiva, etc.), conductuales
(autocontrol, etc.) y fisiologicas (técnicas
de control de la respiracion, de relajacion,
etc.) ante el uso de TIC. De esta manera
podemos prevenir las manifestaciones
de ansiedad relacionadas con el uso de
TIC como, por ejemplo, las debidas a la
pérdida de conectividad o cobertura (co-
nocido por las siglas FOMO o FEAR OF
MISSING OUT), la ansiedad que genera
darse cuenta de haber dejado el teléfo-
no en casa (conocido por NOMOFOBIA
o NO MOBILE PHONE PHOBIA), la tec-
noansiedad, etc.

CONCLUSION

Parece indudable que estamos vivien-
do “cambios” en la forma de organizar el
trabajo favorecido por el uso de las TIC
y dispositivos portables en el dmbito la-
boral que tienden a flexibilizar la organi-
zacion del mismo, fomentar la movilidad
de los trabajadores vy la deslocalizacion.
Este cambio viene acompanado de una
ausencia de regulacion preventiva al res-
pecto y una escasa regulacion laboral,
solamente Hungria (con una legislacion
especifica desde 2013 que afecta a los
“outworkers” incluyéndolos en el Cédigo
Laboral), Dinamarca (con una Legislacion
de Condiciones de Trabajo que afecta al
trabajo movil) y Francia (con su reciente
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regulacion del derecho a la desconexion
digital) tienen regulacion especifica al
respecto, por ello es importante esta-
blecer camparias de sensibilizacion pre-
ventiva en el dmbito laboral y difundir
informacién a los técnicos de prevencion,
trabajadores, etc.

Un aspecto que conviene tener en
cuenta, y que puede favorecer el au-
mento y consolidacién de estas formas
de organizacion del trabajo, es el cambio
de la concepcion del trabajo de la nue-
va fuerza de trabajo: la “Generacién Y” o
“Millennials” que, a diferencia de la gene-
racién anterior, la “Generacion X", estan
totalmente familiarizados con el mundo
digital y el uso de las TIC y perciben el
desarrollo laboral como un estado de
cambio y mejora laboral continua (des-
echando el ideal de permanecer en una
sola empresa para toda la vida). Para
esta generacion, tener flexibilidad en su
forma de organizar su trabajo asi como
control sobre su vida laboral y profesio-
nal parecen cuestiones irrenunciables. En
este sentido, los datos facilitados por la
encuesta realizada como parte de Micro-
pol y el proyecto europeo de promocion
del trabajo basado en TIC, realizado en
diciembre del 2012, arrojan el dato de
que el 81% de los encuestados estaban
concienciados para trabajar a distancia,
fuera de las instalaciones del empleador,
desde su casa o desde telecentros, mos-
trando una clara inclinacion en las pre-
ferencias de los trabajadores hacia estas
nuevas formas de trabajo mas flexible,
que poco a poco deben ser cubiertas por
las empresas, provocando en un futuro
no lejano un aumento y consolidacion de
esta forma de trabajo [1].

En cuanto al crecimiento de este tipo
de trabajadores (moviles que usan las
TIC y teletrabajadores en el hogar), la
Fundacion Europea para la Mejora de
Condiciones de Vida y de Trabajo [2] nos
ofrecen datos de interés que denotan

un crecimiento de este tipo de trabaja-
dores en algunos paises europeos como
Francia (de un 7% en 2007 a un 12,4%
en 2012), Suecia (de un 36% en 2003
aun 51% en 2014) o Bélgica (alcanzan-
do un 60% de los empleados trabajando
fuera de las oficinas del empresario usan-
do TIC o trabajando desde casa).

Por otro lado, algunas de las predic-
ciones de la revista on line Flexibility.
co.uk [7] sobre como serd el trabajo en
un futuro no muy lejano, basadas en
las opiniones de varios trabajadores que
participaron en una encuesta sobre cues-
tiones relativas a como esperaban ellos
que serd el trabajo en el 2036, serian las
siguientes:

- Aumentaran los trabajadores méviles
que realizan su trabajo en varias locali-
zaciones diferentes al centro de traba-
jo del empleador, interactuando con
clientes, comparieros de trabajo, etc.
via TIC, usando “la nube” y la intranet
de la empresa para almacenar datos,
usando los foros, plataformas web,
etc. para comunicarse con los compa-
fieros de trabajo y compartir conoci-
miento e informacién de la empresa.

- La mayor flexibilidad en los horarios
de trabajo que terminara con los hora-
rios rigidos de 9:00h a 17:00h, dejan-
do paso a la implantacion de horarios
flexibles de trabajo y a la autogestion
del tiempo de trabajo.

- Los trabajadores no permaneceran ni
buscarén un trabajo que realizar de por
vida, “trabajar para vivir" serd cosa del
pasado, los trabajadores tendran varias
carreras y cambiardn de trabajo con
mas facilidad, ya que se formaran inin-
terrumpidamente y adquirirdn nuevas
habilidades y destrezas e inquietudes.
Las empresas deberan desarrollar es-
trategias para atraer y seleccionar talen-
to, comprometerse y mantener a sus
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trabajadores y equipos de trabajo satis-
fechos trabajando juntos por alcanzar
un objetivo comun.

- Aumentard la cultura de “disponibi-
lidad constante” de los trabajadores
que, inadecuadamente gestionada,
puede desembocar en el aumento
de horas de trabajo debidas a la fa-
cilidad de realizacién del trabajo en
cualquier lugar y momento y mayor
estrés laboral, por lo que conviene
que la normativa se ajuste a la rapi-
dez de los cambios en las précticas
laborales para evitar darfios a la salud
del trabajador.

- Aumentard la interaccién mediatizada
con los companieros, disminuyendo
las interacciones cara a cara. Como
se ha comentado, las empresas de-
beran regular el modo en el que se
establece dicha comunicaciéon para
evitar aislamiento, dificultades para
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compartir el conocimiento entre los
trabajadores y menor posibilidad de
apoyo social.

Parece innegable que estos cambios
vertiginosos que estdn aconteciendo ha-
cen necesario adoptar una posicién pre-
ventiva y vigilante que sirva para anticipar
los nuevos riesgos emergentes suscepti-
bles de atentar contra la seguridad y salud
de los trabajadores asi como garantizar
el equilibrio entre seguridad y salud de
los trabajadores vy la flexibilidad de la or-
ganizacion del trabajo. Por esta razon, la
Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud
en el Trabajo 2015-2020 considera que
habréd que “estudiar riesgos emergentes,
sus causas e impacto en la seguridad y
salud de los trabajadores, en particular los
derivados de las nuevas tecnologias [26]"

Por otro lado, el Nuevo Marco estra-
tégico Europeo de Seguridad y Salud en
el Trabajo 2014-2020 insta a “evaluar los

cambios en la organizacion del trabajo
derivados de la evolucién de las nuevas
TIC (conectividad constante) y su impac-
to a nivel organizacional e individual’, de
igual manera la Estrategia Espafiola de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-
2020 considera que “las condiciones
econdmicas y sociales estan repercutien-
do en la evolucién de los lugares de tra-
bajo y en la aparicién de nuevos riesgos
vinculados al modo en que se organiza el
trabajo frente a los que avisa, habra que
actuar, teniendo en cuenta a su vez, la
aparicion de riesgos emergentes deriva-
dos de las nuevas tecnologias de la in-
formacion y comunicacién e instando a
su estudio, sus causas y su impacto en
la seguridad y salud de los trabajado-
res” (linea de actuacién A.619), de ahi
nuestro proposito de analizar algunas de
las formas de organizacion del trabajo y
andlisis de los factores psicosociales de
riesgos a los que pueda estar expuesto el
trabajador. @

[4] Vartiainen, M. (2006). Mobile Virtual Work-Concepts,
Outcomes and Challenges. En: Mobile Virtual Work. A

New Paradigm? Springer, p. 13-42.
Ley 1221 de 2008 Por la cual se establecen normas para

promover y regular el Teletrabajo y se dictan otras disposi-
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