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Abstract

In this paper the analysis of the main transformations that the new technologies linked to the
digital and cognitive society produce in the world of work, the potential advantages that they
present, but also the factors and new risks that may be associated with it, is addressed the
importance of the role that collective autonomy can play in this area, in order to preserve and
guarantee the safety, health and well-being of workers.
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1. La Revolucién Industrial 4.0, el mundo del trabajo y el
derecho del trabajo: éactualizaciéon o nuevo derecho para
las relaciones laborales del futuro?

No se puede prescindir de una perspectiva histérica para la comprension de cualquier
realidad juridica, puesto que el derecho no constituye un dato preestablecido e inmuta-
ble, sino que es una «continua experiencia». Y tal planteamiento analitico-comprensivo si
lo trasladamos al derecho del trabajo es ademas absolutamente necesario (Alonso, 2002,
p. 126), puesto que la realidad laboral y su disciplina han estado presentes siempre, de
modo que su historicidad «no es un dato contingente, sino que conforma de manera deci-
siva su propia esencia» (Montalvo, 1975, p. 234).

Como sabemos, las normas laborales nacieron y evolucionaron hacia un derecho del
trabajo con la realidad social que delimita, y es en tal sentido una forma social y, en cuanto
tal, una entidad histérica. El derecho del trabajo no se puede aprehender fuera del contexto
histérico en que se ubica, sino desde su caracteristica mas sobresaliente: su historicidad.
De tal manera que el derecho del trabajo solo puede entenderse en referencia a la realidad
histérico-social (Montalvo, 1975, p. 236).

Desde esta dimension, el derecho del trabajo es histérico en la aplicacion de sus nor-
mas. El derecho viene a ser una conformacion de la sociedad, al tiempo que configura a
ella misma. Las soluciones legales que da a los problemas sociales tienen caracter histori-
co en cuanto sociales (De la Villa, 1969, p. 104).

De ahi que el derecho del trabajo aparezca caracterizado por una capacidad de cambio que
no admite conceptos rigidos y rigurosos, sino que se muestra en una permanente transforma-
cion y una gestacion incesante, completandose y reformandose continuamente. De tal forma
que las sefas de identidad del derecho del trabajo hay que buscarlas en una permanente lla-
mada a la historia mas que en la busqueda de un conjunto de principios coherente y riguroso.

Partiendo de esta premisa, y teniendo en cuenta la destacada genésica historicidad del
derecho del trabajo, es légico entender que el intenso debate que se viene produciendo,
desde muy diferentes ambitos del conocimiento, acerca de los efectos y las consecuen-
cias que las transformaciones tecnolégicas tienen y tendran en la sociedad actual, se abri-
ra también de manera paralela en relacion con el ordenamiento juridico laboral. Como es
obvio, el mundo del trabajo no puede quedar al margen de tal analisis y reflexion cientifica,
pues sobre el mismo no cabe duda que tales transformaciones estan teniendo un especial
protagonismo.
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Las revoluciones tecnoldgicas siempre han conllevado una serie de cambios en la
forma de ejecutar el trabajo humano, incidiendo con mayor o menor grado de intensidad
en los modos de organizacion productiva y en la propia produccion. Y ello no es mas que
el reflejo del propio cédigo genético de la legislacion laboral, porque no se puede enten-
der esta sin valorar el papel que sobre la misma han ejercido las innovaciones tecnolo-
gicas: de ellas nace el derecho del trabajo como disciplina auténoma, como derivado de
las transformaciones sociales y juridicas que se produjeron tras la Revolucién Industrial
(Alonso, 1970, p. 5).

Ahora bien, se pueden identificar situaciones y circunstancias de especial entidad en
la presente revolucion tecnoldgica, conocida bajo el término «Cuarta Revolucion Indus-
trial» o «Segunda Machine Age» (Brynjolfsson & McAfee, 2014), que, singularizandolas
con las precedentes, nos lleva a resaltar la extraordinaria importancia que la misma esta
teniendo en la propia estructura del mundo del trabajo, de las relaciones econdmicas,
sociales y juridicas que giran en torno a este, y sobre el propio del derecho del trabajo. Y
asi, entre otras areas afectadas nos encontramos: la estructura de los mercados de tra-
bajo, la organizacién de la actividad productiva, y, en fin, la propia forma de prestacion
personal del trabajo.

La presente transformacion tecnolédgica, como decimos, ha supuesto importantes cam-
bios en las formas de empleo, asi como en la propia estructura de las ocupaciones de la
poblacion, apareciendo nuevos yacimientos de empleo (desarrolladores de aplicaciones
digitales, trabajadores de call centers, expertos en ciberseguridad, probadores y jugadores
profesionales de videojuegos y de competiciones de deportes virtuales, etc.), modificando
las profesiones tradicionales existentes, bien provocando su paulatina desaparicion, o bien
requiriendo nuevas capacidades y cualificaciones que conllevan una necesaria y especifica
formacion que dé respuesta a tales requerimientos.

Ello abre el debate sobre la innovacion tecnolégica ligada a la Cuarta Revolucién Indus-
trial y los procesos que la misma conlleva de automatizacién transformadora de la econo-
mia y la fuerza de trabajo. Mdltiples —en incluso dispares y contradictorias— son hasta el
momento las estimaciones sobre cual sera el impacto sobre el empleo de tales procesos
de reorganizacion productiva, reeditandose como nuevas «profecias milenaristas» valora-
ciones sobre su alcance que nos sitlan en un panorama plenamente «distopico» en el que
se presentan estimaciones —Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos
(OCDE, 2018)- que mantienen que existe un riesgo de automatizacion de puestos de tra-
bajo que alcanzaria hasta el 40 % del total en algunas regiones de la OCDE —en concreto se
refiere a la zona de Eslovaquia occidental-, variando los porcentajes de afectacion en hasta
nueve veces en funcion de la regién en la que nos situemos en los 21 paises de la OCDE
analizados. Otras valoraciones acerca del impacto de la automatizacién sobre el empleo
son aun mas «apocalipticas», como la realizada por el grupo de investigacién «Citi GPS» de
la Martin School de la Universidad de Oxford, en la que se resalta -basandose en informes
del Banco Mundial- que en la proxima década existe un riesgo de trabajos reemplazados
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por maquinas de hasta un 77 % para China, 72 % para Tailandia, 69 % para la India, 57 %
en los paises de la OCDE, 47 % para EE.UU., o, en fin, un 35 % para el Reino Unido (Frey,
Osborne & Holmes, 2016).

Mas alla de que estos analisis nos situan en buena parte de los casos en estimacio-
nes ad futuro que por su disparidad nos debe llevar a ser cautos en cuanto a su eleva-
cién a definitivos, entendemos que los mismos han de combinarse con otros factores
relacionados con la revolucién tecnolégica 4.0, tales como, entre otros, la aparicién de
nuevos yacimientos de empleo que requerirdn nuevas cualificaciones, lo cual tendra una
mas que patente incidencia en el devenir futuro de los mercados de trabajo. En tal senti-
do, a nuestro juicio es imprescindible y, cada vez mas, urgente sustituir la preocupacién
y el temor (perspectiva del miedo digital) por una estrategia de politica socioecondmica
definida y acciones coherentes y dialogadas (dimensién de la accion del conocimiento y
del trabajo inteligente).

No obstante, en tal posicionamiento estratégico para afrontar los retos que la digitaliza-
cioén plantea a la sociedad hay que otorgarle un papel protagénico en el disefio de aquel a
determinados factores que interaccionan e interactian entre si y que imprimen un calado
diferente a esta nueva revolucion industrial frente a las que la han precedido histéricamente.
Con ello nos referimos a tres circunstancias extraordinarias de la presente revolucion tecno-
I6gica que conllevan una serie de importantes alteraciones en las instituciones y relaciones
sociales: la mundializacién/globalizacion, la universalidad y la celeridad (Cruz, 2017, p. 15).

En primer término, el hecho de que haya coincidido temporalmente la mundializacion
o globalizacion de la economia y que se produzca el desarrollo de manera exponencial de
todos los fendmenos ligados a la digitalizacién de la sociedad y de la economia ha supuesto
que ambas circunstancias se retroalimenten, conllevando que sus efectos se multipliquen.
La globalizacion se extiende con mayor rapidez en tanto que la digitalizacion de la economia
facilita tal circunstancia, y, a la vez, la globalizacion posibilita que la digitalizacion alcance
un mayor calado, porque la misma se produce en un escenario econémico globalizado. De
este modo, las potencialidades de la revolucion tecnoldgica ligada a la digitalizacion y al
conocimiento penetran hasta el interior de las economias, o que multiplica los efectos que
de ella se derivan sobre el empleo y las relaciones laborales.

En segundo lugar, la presente revolucién tecnoldgica, a diferencia de lo que ha ocurrido
en las precedentes, incide de manera generalizada sobre todas las economias —con mayor
o menor nivel de desarrollo—, con efectos sobre todos los sectores productivos —tradicio-
nales y emergentes—, conllevando cambios de gran calado para con todos los trabajos con
independencia de su cualificacion y de la forma de prestaciéon —por cuenta ajena o propia-, y
que afectan a todos los trabajadores y empresas cualquiera que sea su dimensién y entidad.
En consecuencia, los efectos que la digitalizacidon conlleva para con las relaciones labora-
les habran de producirse —y asi analizarse para evitar perspectivas sesgadas que pretendan
elevar a definitivas valoraciones parciales de tal fenomeno- sobre la completa dimensién
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de las mismas: desde su inicio hasta su finalizacion, tanto en la dimensién individual como
colectiva, y sobre la totalidad de los empleos, y no centrandose en los que han emergido
al albur de la sociedad digital y del conocimiento (Cruz, 2017, p. 17).

Por ultimo, interesa destacar como el tercer rasgo que caracteriza el proceso de cam-
bios que provoca la revolucién tecnolégica 4.0 es el de la enorme rapidez y celeridad con
el que los mismos se producen, afectando a las economias, organizaciones productivas y a
los empleos de una forma que podriamos calificar de atropellada. No hay, ni mucho menos
se puede decir que se ha llegado a culminar, una fase de cambios tecnolégicos cuando de
inmediato se abre otra nueva etapa innovadora que se extiende con total rapidez a toda la
economia. Ello conlleva un tremendo reto para quien pretende analizar y entender los pro-
cesos de cambio en la economia y en el empleo derivados de las innovaciones tecnologi-
cas, por cuanto que la celeridad de tales transformaciones impiden elevar a definitivas las
consideraciones que se derivan del estudio de las mismas. Es aqui donde se materializa con
especial singularidad el principio matriz de «obsolescencia acelerada» que viene a definir a
la sociedad actual, sus relaciones de consumo, e incluso personales.

Es por ello que las dificultades a las que se enfrentan los cientificos —incluidos los so-
ciales— para que esté actualizada la mirada con la que analizan el mundo que los rodea son
mayores y de mayor calado. Como se ha remarcado con anterioridad, el derecho del trabajo
es un problema historico que se resuelve histéricamente y que exige ser «repensado» ente-
ramente en su historia (Romagnoli). Y, en cuanto que todo paradigma cientifico no es sino
«la ventana con la que se mira el mundo» (Costa, 2009, p. 23), es necesario que aquella por
la que los iuslaboralistas observan y analizan las relaciones laborales esté actualizada. Para
ello no se deberia tomar una posicion aprioristica y cerrada de cuales son las transforma-
ciones derivadas de la revolucion 4.0, puesto que las mismas se estan produciendo en el
mismo momento en el que se hace el andlisis y las instituciones con las que se pretenden
explicar no deben ser forzadas hasta el extremo de hacerlas irreconocibles para alcanzar
tal objetivo (Romagnoli, 2018b).

Esta irrupcion de una nueva tecnologia en la sociedad —término que ha de entenderse
como referido a todo un conjunto de ellas que esta en un permanente estado de evolu-
cién e innovacion- conlleva importantes consecuencias sobre la misma. Y tal situacion
tiene su logico reflejo sobre la propia conformacion y configuraciéon de los mercados de
trabajo, reconfigurando su estructura. De hecho ya se puede identificar la incipiente apa-
ricion de nuevos yacimientos de empleo, o el requerimiento de nuevas cualificaciones
que estan vinculadas a los procesos de implementacion de las nuevas tecnologias en los
sistemas productivos. Nos encontramos en un cambio de ciclo que requiere a los traba-
jadores nuevas capacidades y habilidades ligadas a las nuevas tecnologias, lo que ha de
llevar a su doble proyeccién en términos de formacion continua de los trabajadores ocu-
pados, asi como herramienta clave dentro de las politicas activas de empleo de manera
que la formacioén adecuada se configure como pieza esencial para la inclusion social de
las personas que demanden empleo.
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En conexion con tal circunstancia se abre el debate del impacto de las nuevas tecnolo-
gias sobre el empleo, su capacidad creadora y también destructiva de puestos de trabajos,
teniendo presente el hecho de que ya empieza a descollar el que se produce un paralelo
declive en la relevancia de determinadas profesiones, abriéndose para las mismas un pa-
norama préximo a su desaparicion, y afectando a los trabajadores de cualificacion media-
alta cuyas funciones son realizadas a través de las enormes posibilidades que ofrecen las
nuevas tecnologias.

Ejemplificativo al respecto es el debate que se esta produciendo sobre el impacto que
estéa teniendo la robética para la automatizacion y la inteligencia artificial respecto de la reali-
zacion de tareas y las soluciones inteligentes multisectoriales y la progresiva automatizacion
de los procesos industriales de fabricacion y de provision de servicios, con la consiguiente
desaparicion de ciertos empleos y la creacion de otros nuevos con sus correspondientes
capacidades y habilidades (Fundacion Telefénica, 2017, p. 32). A este respecto se ha esti-
mado (McKinsey Global Institute, 2017) que el 30 % de las tareas de algo mas del 60 % de
las ocupaciones o empleos son repetitivas, pudiendo ser automatizadas mediante la utili-
zacion de un robot.

Este debate, como tendremos ocasién de analizar mas adelante, no solo cabe plantearlo
y analizarlo desde la perspectiva de las politicas de empleo, el acceso al mercado de tra-
bajo o la formacién de los trabajadores, sino también hay que valorar el impacto que ello
produce respecto de la salud y seguridad de los trabajadores en tanto que tales situaciones
se pueden identificar como un evidente factor de riesgo que puede devenir en la materiali-
zacion efectiva de un riesgo laboral.

Otro elemento clave a tomar en consideracion en este proceso de cambios del trabajo y
del mercado de trabajo ligado a las nuevas tecnologias es el que esta referido a las nuevas
formas de organizacion de las actividades productivas, basadas en lo que se ha denomina-
do de forma amplia como «Industria 4.0» o la «economia colaborativa», que se ha utilizado
como un cajén de sastre al que reconducir toda una serie de actividades de diferente tipo
que comparten como rasgo en comun el que estan basadas en las tecnologias de la infor-
macién y comunicacion (TIC), las cuales posibilitan la creacién de redes sociales virtuales en
las que se realizan interacciones entre individuos de forma masiva. En todo ello se aprecia
una deslocalizacion difusa de la produccion, lo que se liga a que otro de los efectos de las
nuevas tecnologias, ahora referido al factor trabajo, y que es el de la extension de nuevos
modos de prestacion del trabajo, nos sitla ante un panorama que, cuanto menos, trastoca
los tradicionales parametros con los que venia definiéndose el trabajo y su prestacion. La
determinacién temporal y espacial o locativa de la prestacion juridico-laboral se relativiza en
cuanto a su concrecion especifica si lo comparamos con como se definen estos respecto
de lo que hasta el momento era la situacién normalizada. Y ello se ha de analizar igualmen-
te en términos de la irrupcion de nuevos factores de riesgo para la salud e integridad de los
trabajadores, teniendo especial protagonismo los que tienen origen psicosocial, pero sin
olvidar los de tipo ergonomico. A esta dimension se ha de prestar especial atencion tanto

154 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, numero extraordinario 2019, pp. 147-182

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



E Revolucién Industrial 4.0, sociedad cognitiva y relaciones laborales:
Estudios retos para la negociacion colectiva en clave de bienestar de los trabajadores

para la adopcion de medidas que de manera efectiva prevengan los dafos que pueda su-
frir la integridad fisica y psicolédgica del trabajador, como, de manera mas amplia, respecto
a la promocion del bienestar en el trabajo, a fin de alcanzar y garantizar el equilibrio entre la
seguridad y salud de los trabajadores y la implementacion adecuada de los cambios en la
organizacioén del trabajo que devienen de la generalizacién en el uso de las nuevas tecno-
logias en las empresas y en los sistemas productivos. Reflejo de la importancia que tiene
cuanto decimos lo encontramos en la propia definicion de los objetivos que a este respec-
to se han establecido en el Marco estratégico europeo de seguridad y salud en el trabajo
2014-2020, en cuanto que se insta a evaluar el impacto que a nivel organizacional e indi-
vidual tienen los cambios que se producen en la organizacion del trabajo y que se derivan
de la evolucion de las nuevas TIC.

En fin, nos encontramos inmersos en un cambio de era que trasciende a lo que podria
considerarse como un discurrir acelerado de cambios, en la que los desarrollos ligados al
conocido como internet de las cosas, la inteligencia artificial, la robotica o la nanotecnologia
y biotecnologia, por ejemplo, avanzan a un ritmo desconocido hasta el momento. A ello se
ha de sumar la nueva ola tecnolédgica que se derivara del desarrollo de la inteligencia cog-
nitiva, con sus implicaciones en la solucion de problemas en materia educativa, de salud,
energia o transporte, lo que redundara en un impacto positivo en la vida de las personas y
de la sociedad en su conjunto.

La inteligencia cognitiva proporcionara adicionalmente la posibilidad de cambiar el modo
y la forma de las relaciones entre las personas y entre los sujetos que prestan y consumen
servicios. Nos encontramos asi ante una Cuarta Revolucién Industrial que hara del software
el eje vertebrador del sistema econdmico-productivo, y en la que la inteligencia cognitiva
se convertira en el principal agente de disrupcién en esta nueva fase de la transformacion
digital, dando asi paso a lo que se ha denominado como el paso de la sociedad digital a la
sociedad cognitiva (Fundacioén Telefonica, 2017, p. 27).

Como en todas las revoluciones industriales que nos han precedido, esta era de la digi-
talizacion cuenta con una doble cara: la de las nuevas oportunidades de desarrollo para la
sociedad en su conjunto y la de los riesgos de todo tipo a los que nos hemos de enfrentar
y que nos son desconocidos en buena parte de los casos.

2. Seguridad y salud laboral, Industria 4.0 y sociedad del
futuro: nuevos -y otros ya conocidos- riesgos laborales

Como hemos destacado, las nuevas tecnologias aplicadas a los sistemas productivos
favorecen de manera exponencial la productividad y eficiencia de los mismos, alcanzando
niveles que serian impensables solo unas décadas atras, ademas de servir de instrumen-
to para posibilitar un incremento de los niveles de bienestar de la poblacion trabajadora.
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Hecho este que no debe servir de parapeto para no poder destacar que a la vez estas
nuevas tecnologias aplicadas a la produccion de bienes y servicios encierran una serie
de riesgos de no desdefable importancia, y que se proyectan de diferente manera sobre
diferentes aspectos de las relaciones laborales y del mundo del trabajo, tales como las
tasas de empleo, la calidad del mismo, la cualificacién y formacion de los trabajadores,
la preservacion de su intimidad, o, entre otros, la generacion de riesgos laborales nuevos
y de especial magnitud.

Al igual que la obsolescencia que producen las innovaciones tecnolégicas ligadas a la
actual sociedad cognitiva respecto de sistemas de proteccion social, esta misma conclu-
sion es extrapolable a los mecanismos de tutela laboral y de prevencion de riesgos labo-
rales que se han organizado para un especifico modelo de sistema productivo que esta en
un proceso abierto y constante de cambio radical. La industria denominada graficamen-
te como 4.0 tiene a las nuevas TIC como eje primordial de desarrollo, lo cual, como se ha
destacado (Fernandez, 2017, p. 72), no debe llevarnos a la idea de estar subyugados de
manera permanente e ineludible a un «determinismo tecnoldgico» por el que cualquier inno-
vacion deba aplicarse sin mas por las empresas. Estas en conjuncion con la actuacion de
las instituciones publicas podran mediar entre las potencialidades que tengan las nuevas
tecnologias y su aplicacion puntual a los procesos y sistemas productivos (Sennet, 2017),
de forma que se opte por adoptar aquellas que no impliquen riesgos para la integridad de
los trabajadores y de la sociedad en su conjunto.

En este sentido es importante destacar la oportunidad de reforzar la aplicacion del «prin-
cipio de precaucién», en tanto que los conocimientos técnico-cientificos con los que con-
tamos en la actualidad acerca de la incidencia que las nuevas tecnologias puedan tener
sobre la salud de las personas no estan lo suficientemente desarrollados. En la actualidad
se aprecia una actitud social por la que ante el extraordinario desarrollo de las sociedades
tecnolégicamente avanzadas —a las que hace ya algunos afos se las denominé atinada-
mente como «sociedades del riesgo» (Beck, 1998)- se acepta y tolera el riesgo en tanto que
es considerado como consecuencia obligada del propio progreso. Actitud que es ademas
alentada por los centros de poder econémico y politico en cuanto que se pone el foco en
el hecho de que las nuevas tecnologias prometen recompensas sociales y, especialmente,
beneficios privados inmediatos. Ello provoca que se pase de inmediato a la fase de aplica-
cion masiva de tales instrumentos tecnolégicos, sin tomar en consideracion que la ciencia
cuente con el grado de conocimiento adecuado para determinar los efectos que a medio y
largo plazo puedan producir estas aplicaciones sobre la sociedad y sobre las personas. Y
en pleno desarrollo de esta fase de implementacién de las nuevas tecnologias a todos los
niveles de la sociedad —los sistemas productivos, las relaciones interpersonales, la sanidad,
el sistema educativo, y un largo etcétera— en buena parte de los casos nos encontramos
ante el hecho de que nos despertamos con los efectos indirectos y secundarios que tienen
tales adelantos tecnoldgicos sobre la sociedad y las personas -multiples son los ejemplos
al respecto: el amianto, los plaguicidas...—.
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Estas consideraciones se pueden catalogar como un renovado proceso de impulso del
«ludismo» o de la «anticiencia», considerandose que la légica de la prudencia que se en-
marca bajo el principio de precaucion desplaza a un segundo plano el desarrollo social a
través de la aplicacién de las nuevas tecnologias. A nuestro juicio, tal andlisis es voluntaria
y buscadamente reduccionista, pues se omite que los avances de las tecnociencias y las
aplicaciones que de las mismas se derivan nos sobrepasan en buena parte de los casos —la
historia mas reciente nos ilustra de que son multiples los ejemplos que se pueden poner a
este respecto-, y, sin embargo, se realza la dimensién de lucro inmediato para la sociedad
que los mismos tienen, y la importancia de su aplicacion sin considerar sus efectos ultimos
y el domino —conocimiento— que podamos tener sobre los mismos. La actitud precautoria
lo que plantea explicitamente es la cuestién de los criterios a manejar para la adopcién de
las decisiones politicas' cuando la ciencia no ofrece una respuesta univoca, o hay conflicto
entre diferentes expertos (Riechman, s. f.).

En este sentido, la Cuarta Revolucion Industrial y las nuevas tecnologias de la informacién
y del conocimiento que la singularizan cuentan, cuando nos centramos en su aplicacion a
los procesos productivos y a la salud y bienestar en el trabajo, con una patente dimensién
positiva en tanto que posibilitara mejoras hasta ahora desconocidas en la ejecucién por los
trabajadores de su prestacion laboral -podemos pensar, por ejemplo, en los exoesqueletos
para el manejo de cargas, o el uso de drones para el trabajo en altura, etc.—, pero, sin em-
bargo, también encierran una cara menos amable que lleva a plantear nuevos retos para la
seguridad, salud y el bienestar en el trabajo.

Si bien la tecnologia en si es «neutra», todo depende de que su uso sea racional, lo cual
requiere también de un aprendizaje y experiencia. En este sentido, se pueden destacar im-
portantes dificultades que suscitan notables retos en el futuro inmediato. De un lado, por la
necesidad de atender a la convivencia entre los prestadores humanos de servicios, los tra-
bajadores, y los prestadores automatas, los robots. De otro, porque es evidente que esas
transformaciones, tanto en los nuevos materiales como en los nuevos modos de organiza-
cion de la prestacion, generaran «nuevos riesgos laborales».

En este sentido, contiguo a la intensificacion de los ya conocidos riesgos psicosociales, en
la actualidad podemos hablar de otros mas contemporaneos, tanto en el plano de los riesgos
fisicos y biolégicos, como psicosociales, destacando, en esta linea, el estrés tecnoldgico?,

" Ejemplificativo de acciones politicas ligadas al principio de precaucion es el reciente acuerdo de la Ad-

ministracion cantonal de Ginebra que ha decidido paralizar de forma temporal el despliegue de las redes
5G en su territorio, hasta que existan «estudios cientificos independientes» que demuestren que no
perjudicaran a la salud. Vid. <https://www.eluniverso.com/entretenimiento/2019/04/14/nota/7286222/
ginebra-prohibe-5g-hasta-que-se-demuestre-que-no-afecta> (consultado el 23 de abril de 2019).

En este sentido, es oportuno sefialar el estudio elaborado por la Sociedad Espafnola para el Estudio de la
Ansiedad y el Estrés (SEAS), en el que se destaca que 12,5 millones de espafioles se sienten estresados
de manera continua; y que el 28,3 % de los encuestados perciben que las nuevas tecnologias aumentan
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el acoso cibernético, las adicciones a las nuevas tecnologias, adicciones al trabajo, el cam-
bio demografico que se desarrolla en paralelo a esa transformacion digital relacionado con el
gran impacto sobre el género, y el célebre «envejecimiento activo», entre otros. Todo lo cual
exige «nuevas vias de progreso» para la actividad preventiva.

Los estudios sobre la correlacion entre nuevas tecnologias e impacto en la «salud de las
personas» prestadoras de servicios de los que hasta el momento se disponen y que abor-
dan esta nueva problematica en el campo de la seguridad y salud laboral son pocos y frag-
mentados, soliendo poner el foco de atencién en los riesgos psicosociales ya conocidos
(estrés, violencia, etc.) o aun por explorar (adicciones al trabajo, a las nuevas tecnologias,
etc.). Sin embargo, un andlisis mas detenido, innovador y Unico, evidencia que son mayores
los factores y los riesgos asociados a la transformacion digital del trabajo. Brevemente se
pueden identificar de forma genérica como factores fisicos y ambientales externos (deslo-
calizacion y movilidad), riesgos quimicos (nuevos materiales poco probados a largo plazo),
riesgos ligados a radiaciones y a la contaminacion electromagnética y exposicion quimica
multiple® y riesgos psicosociorganizativos* (intensificacion del trabajo y dilucion de las fron-
teras a través del tiempo de trabajo y sobrecarga digital)®.

Obviamente, el reto esta en que en cada grupo de factores y riesgos habra que realizar
un abordaje detallado de las implicaciones de estas transformaciones e innovaciones tec-
noldgicas, verificando qué puede resistir de las viejas técnicas y qué necesita de innovacion.

A la vez que se puede apreciar en el contexto general de las organizaciones producti-
vas que hay una mayor prevencién para los riesgos laborales reconocidos, sin embargo,

su nivel de estrés, principalmente porque no les permiten desconectar. Es mas, el 4,3 %, de los encues-
tados afirma que ello le ha llevado a renunciar a su empleo y el 1,5% declara que ha sido motivo de
despido laboral (SEAS, 2017).

En este sentido, es interesante valorar el incipiente reconocimiento por los tribunales de justicia de que
los impactos en nuestra salud de los campos electromagnéticos o la sensibilidad quimica —hipersensi-
bilidad a los campos electromagnéticos (EHS) y sensibilidad quimica mutiple (SQM), respectivamente—
pueden ser considerados accidente de trabajo o ser causa de incapacidad permanente. Asi, entre otras,
la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia (STSJ) de Madrid 588/2016, de 6 de julio, o la Sentencia
del Juzgado de lo Social nim.24 de Madrid, 258/2011, de 24 de mayo.

En este sentido, vid. EDENRED-IPSOS, Bardmetro 2015. Bienestar y motivacion de los empleados, de
9 de junio de 2015; RANDSTAD, Anadlisis Randstad-Desconectar en vacaciones, de 31 de julio de 2017;
GFK, Estudio global. Desconectar de la tecnologia, de junio de 2017.

De hecho en estos momentos ya no se trata de un fenédmeno secundario, sino que las estadisticas indi-
can que un 45 % de los trabajadores europeos en algin momento ha tenido que trabajar en su tiempo
de ocio para atender a necesidades laborales a lo largo del afio, y un 23 % lo hace varias veces al mes.
Incluso, el 65% de los trabajadores asegura que sus jefes esperan que estén accesibles fuera de las
horas de trabajo. En el caso espafol, 1 de cada 3 trabajadores no consigue desconectar durante sus
vacaciones, o al 27 % de los espafioles le cuesta desconectar de la tecnologia. Para un estudio en pro-
fundidad, vid. Eurofound (2015) y Workplace Trends (2015).
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tal como se ha puesto de relieve, también se constatan cambios profundos en los lugares
de trabajo y en la manera en que se trabaja, que hace precisar nuevas estrategias y «es-
tructuras de seguridad y salud que reflejen estos cambios, junto a una cultura general de
prevencién que fomente una responsabilidad compartida»S.

En este sentido, en linea con el muy reciente informe de la OIT «Seguridad y salud en
el centro del futuro del trabajo: aprovechar 100 afos de experiencia» (OIT, 2019), se debe
destacar la relevancia e importancia de la toma de conciencia por parte de todos los su-
jetos implicados sobre la aparicién de nuevos riesgos laborales, o el incremento del grado
de incidencia de algunos de ellos ya conocidos en el panorama de la prevencién de riesgos
y que con las nuevas tecnologias adquieren una nueva relevancia. Riesgos laborales que
se pueden reconducir a una suerte de cuatro grandes fuerzas transformadoras que impul-
san los cambios en los sistemas productivos en la forma de prestar trabajo. Asi, en primer
lugar, la tecnologia —en sus diversas vertientes como la digitalizacion, la robética, la nano-
tecnologia...— puede afectar a la salud psicosocial de los trabajadores o introducir nuevos
materiales que por sus caracteristicas suponen nuevos riesgos para la salud que no han
sido aun suficientemente estimados.

En segundo lugar, otra de las fuerzas transformadoras que ha de ser valorada por su
especial implicacién en materia de seguridad, salud y bienestar de los trabajadores es la
referida a los cambios demograficos que ya son una realidad en las sociedades actuales
y que se preve que sean aun mas disruptivos en un futuro no muy lejano. Se produce un
evidente contraste entre determinadas regiones del mundo en las que la poblacion joven
esta aumentando, mientras que en otras el envejecimiento de la poblacién es un hecho
constatado —como es el caso de Espafia que se sitda tras Japon como el pais con ma-
yores expectativas de crecimiento en la tasa de envejecimiento de la poblacion-. En esta
misma linea, las brechas de género en el mercado de trabajo persisten tanto en los pai-
ses desarrollados como en los paises en desarrollo, lo que facilita que la participacién
de las mujeres en el mercado de trabajo se vehicule a través de formas atipicas de em-
pleo y tenga especial peso en el sector de las plataformas de trabajo en linea desde su
domicilio o en lugares externos a los tradicionales centros de trabajo. Todo ello conlleva
el que las estrategias en materia de prevencion de riesgos laborales hayan de transfor-
marse, en tanto que el perfil de los trabajos, los trabajadores y las actividades también
estan en igual proceso de cambio. Y asi, habra que abordar el hecho de que para con
los trabajadores jévenes se observan tasas de lesiones profesionales significativamente
mas elevadas que para el resto de la poblacion trabajadora. O bien, en relacién con los
trabajadores mayores, en orden a los cambios que en razén a la edad sufren respecto de
sus capacidades fisicas y psiquicas, se precisaran practicas de adaptacion y equipo de

6 Declaraciones de Manal Azzi, especialista técnica de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) so-
bre seguridad y salud en el trabajo. Disponible en <https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/
news/WCMS_686761/lang--es/index.htm> (consultado el 16 de abril de 2019).

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, nimero extraordinario 2019, pp. 147-182 | 159

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0

B



M. Garcia Jiménez E

trabajo que garanticen la prestacién laboral de forma segura. O, en cuanto a las mujeres
trabajadoras y a las especialidades que se han destacado respecto al acceso al mercado
de trabajo, se ha de apostar por establecer medidas preventivas frente a trabajos seden-
tarios y repetitivos que pueden provocar trastornos musculoesqueléticos —advirtiéndose
ademas la mayor probabilidad de la mujer de desarrollar este tipo de trastorno respecto
de los hombres que realizan las mismas tareas—. O, en fin, la oportunidad de abordar de
manera decidida toda una serie de medidas que atajen la problematica ligada al trabajo
en el domicilio o en lugares diferentes al centro de trabajo formal para los que se carece
de la supervision necesaria, adecuada y eficaz en materia de prevencién de riesgos labo-
rales y que puede provocar riesgos especificos.

En tercer lugar, el cambio climatico esta dando lugar a riesgos laborales ligados a la
reduccion de las zonas donde es posible trabajar por fenomenos como el aumento de las
temperaturas o del nivel del mar, lo que conlleva una paralela disminucion de la posibili-
dad de trabajo de las personas en el exterior, aumentando los efectos relacionados con la
salud: golpes de calor, agotamiento por el calor, tolerancia menor a los agentes quimicos,
fatiga, funcién cognitiva disminuida, mayor riesgo de lesién o de fallos de seguridad, res-
puestas alteradas a la exposicién a peligros quimicos y biolégicos, deshidratacién, mayor
carga de enfermedades respiratorias y cardiovasculares, cataratas, cancer de piel y cancer
ocular, y debilitamiento del sistema inmunitario. Agravacién de los riesgos laborales rela-
cionados con las altas temperaturas en los lugares de trabajo mal ventilados, en los lugares
de trabajo que carecen de sistemas de enfriamiento, en las tareas que conllevan procesos
de generacion de calor y la necesidad de llevar equipos de proteccion personal. De igual
modo, se observa el aumento de las dificultades para desempenar tareas que exijan es-
fuerzo fisico, sobre todo en el exterior y a menudo con altas temperaturas, y que se pres-
tan mayoritariamente por trabajadores migrantes, y trabajadores informales. O, en fin, las
enfermedades transmitidas por vectores/enfermedades zoondticas, que pueden provocar
epidemias y pandemias mundiales, para las que, de un lado, no se dispone de protocolos
adecuados para afrontarlas en paises normalmente no afectados por ellas, o que pueden
sufrir los trabajadores en los procesos de movilidad geografica trasnacional que realizan
durante la prestacion laboral.

En dltimo lugar, los cambios en la organizacion del trabajo pueden dar lugar al incre-
mento de posibilidades de incorporacién al mercado de trabajo de un numero mayor de
personas, pero también estan provocando un aumento muy destacado de los indices de
contratacion laboral temporal, a tiempo parcial, en régimen de subcontratacién, ocasional
0 a pedido -siendo paradigmatico en este sentido el contrato de cero horas previsto en
Gran Bretafa y que alcanza, en 2018, al 3% de la poblacién empleada (cerca de un mi-
[16n de trabajadores)—, por cuenta propia y otras modalidades similares de empleo. Todas
ellas practicas calificadas como «formas atipicas de empleo», que ofrecen flexibilidad a las
empresas para atender las demandas de un mundo cambiante y globalizado, pero que,
a menudo, generan inseguridad para los trabajadores, desde la inseguridad del empleo,
precariedad laboral, incertidumbre en la percepcién de los ingresos, o falta de proteccion
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laboral, social y de seguridad y salud laboral. A ello hay que sumar las nuevas formas de
ordenaciones del tiempo de trabajo, con una utilizacion mayor del horario flexible o del te-
letrabajo, lo que afecta de manera cierta al equilibrio entre la vida laboral y la vida personal
de los trabajadores —con evidentes resultados negativos en materia de seguridad, salud y
bienestar de los trabajadores-.

A la luz de estos desafios que el futuro —mediato e inmediato- nos presenta en el mundo
del trabajo y, mas especificamente, en materia de seguridad y salud laboral, la prioridad
que debe marcar el actuar de cuantos estan implicados en este importante problema
—no olvidemos que todo ello afecta a la garantia efectiva de los derechos fundamentales
de los trabajadores— debe centrarse en una accién decidida en pos de lograr la anticipa-
cién de actuaciones frente a los riesgos nuevos y emergentes. El primero de los pasos a
dar para poder gestionar con eficacia en las organizaciones productivas los riesgos la-
borales, y construir una cultura de prevencioén que esté adaptada a un mundo cambian-
te y en constante evolucion —como acertadamente, a nuestro juicio, se ha destacado en
el mencionado informe de la OIT «Seguridad y salud en el centro del futuro del trabajo:
aprovechar 100 afios de experiencia» (OIT, 2019, p. 57)—-, es apostar por los denominados
«procesos de anticipacion», con objeto de determinar y priorizar los estudios y la innova-
cién necesarios para abordar los cambios en la sociedad y en las organizaciones produc-
tivas sefialados con anterioridad. Tales procesos incluyen practicas como los prondésticos,
las evaluaciones tecnoldgicas y los estudios prospectivos, que permiten la identificacion
de los riesgos potenciales para la seguridad y la salud de los trabajadores y la formula-
cién de acciones de prevencion efectivas. La anticipacion de los riesgos que implica la
generalizacion del uso de las nuevas tecnologias o la determinacién de las situaciones y
practicas de empleo y organizacion del trabajo que implica la actualizacién de factores
de riesgo psicosocial tienen ventajas claras respecto de los métodos tradicionales para
abordar los riesgos nuevos y emergentes, superandose asi las «técnicas de actuacion en
la materia basadas en estadisticas de los accidentes del trabajo y las enfermedades pro-
fesionales y en datos epidemiolégicos, que se han venido utilizando durante los Ultimos
100 afios» (OIT, 2019, p. 58).

En suma, el reto estara en alcanzar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida me-
diante una adecuada implantacién de los nuevos cambios organizativos y de las nuevas
tecnologias en la Industria 4.0. Pero la conformacion de esta actitud, dados los cambios
de tamana magnitud social, econémica y cultural que implica la Revolucion Industrial 4.0,
exigira del sistema preventivo no solo consolidarse, sino también, y ademas, revisarse e
innovar, teniendo en ello un papel basico la negociacion colectiva, pues la eficacia del mo-
delo preventivo —tal como el que impulsa nuestra Ley de prevencién de riesgos laborales
(LPRL)- presupone un desarrollo bien fecundo de la misma en el ambito preventivo. El for-
talecimiento del papel de los interlocutores sociales en materia de seguridad, salud y bien-
estar de los trabajadores debe constituir uno de los ejes principales de accién para poder
responder adecuadamente a los desafios y oportunidades transformacionales de la Revo-
luciéon Industrial 4.0 (OIT, 2019, p. 69).
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3. Lanegociacion colectiva como fuente del derecho social de
prevencion de riesgos laborales: una vision retrospectiva
y prospectiva en el marco de la Revolucion Industrial 4.0

Como se sabe, si algun valor se le ha reconocido de modo unanime a la LPRL, ese es,
a no dudar, el de haber promovido por vez primera en Espafa la preocupacién por inaugu-
rar e implantar una «cultura preventiva» frente a los denominados riesgos profesionales o
laborales. Esta idea no solo esta presente en la exposicion de motivos de este texto legal,
lo que en si mismo tendria escasa fuerza argumental, si tenemos en cuenta que nos encon-
tramos ante una ley tan ambiciosa en sus planteamientos normativos (nivel de observacion
prescriptiva) como incumplida en su plasmacion o aplicacion practica (nivel de observacién
realista o sociologica), sino también a lo largo de todo su entramado normativo. Verdade-
ramente constituye hoy un lugar comun, un auténtico tépico, con sus ventajas y sus incon-
venientes, entre todos los sujetos destinatarios y, por tanto, responsables de las normas y
politicas de seguridad y salud en el trabajo.

Ciertamente, que la idea-fuerza —no ya la simple expresion- de «cultura preventiva» forme
parte hoy del «acervo comun» de todos los que tienen algo que decir y hacer para que sea
una realidad no quiere decir, en absoluto, como bien sabemos por desgracia, que consti-
tuya una practica en el mundo del trabajo y de las empresas. Ahora bien, que hasta el mo-
mento la «cultura preventiva» siga representando en muchas ocasiones un valor mas que
un principio practicado no quiere decir que no sea un valor juridico, ademas de social, ético,
politico e, incluso, econémico —la prevencidon como una inversion productiva, por mas que
ello no se haya traducido convenientemente en el lenguaje y en la experiencia de nuestros
empresarios—. Como tal valor juridico, por tanto no solo como mera proclamacion progra-
matica, aspira a su realizacion social, si quiera sea gradualmente, a través de la imposicién
de especificos mandatos a quienes tienen la responsabilidad de velar por y garantizar la
efectividad del derecho a una proteccion eficaz de la seguridad y salud de los trabajadores
en los ambientes de trabajo (arts. 15, 40, 43 y 45 Constitucién espafola -CE—; arts. 4y 19
Estatuto de los Trabajadores —-ET—; art. 14 LPRL).

Tradicionalmente se ha entendido que esta responsabilidad incumbe, ademas de al em-
presario, en cuanto elemento inexcusable de sus obligaciones contractuales —deuda de se-
guridad—, a los poderes publicos, en la medida en que estamos ante una cuestién que afecta
de lleno al «orden publico laboral», a los derechos de los trabajadores no ya como profesio-
nales, sino incluso también como «ciudadanos». Este modelo tradicional de ordenacién de
la politica de seguridad y salud, ademas de reflejarse en el articulo 40.2 de la CE, seguiria
encontrando una fuerte presencia y proyeccién en el modelo normativo fijado por la LPRL.

Aunque son diversos los aspectos que podrian sefalarse para esgrimir o avalar esta ob-
servacion, dos son, al menos, los criterios generales mas determinantes de la continuidad
de esta representacion tradicional de la regulacion de las cuestiones de seguridad y salud
en el trabajo. A saber:
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e El predominio de la dimensién técnica de la prevencion de riesgos laborales: «la
seguridad y la salud son cosas de expertos».

e El caracter de orden publico de esta materia, que la hace indisponible: «la segu-
ridad y la salud no se negocian».

Fiel a esa concepcion, que adelantamos en este punto que, a nuestro juicio, entendemos
ahora ya normativamente mas que superada en su rigidez y exclusividad, sin perjuicio de re-
tener cierta su continuidad desde un planteamiento renovado y mas flexible, la LPRL reitera
en su articulado varios patrones que hacian presagiar algunas de las deficiencias en orden
al papel de la autonomia colectiva normativa en esta materia. Primero, cuando define la po-
litica preventiva de riesgos profesionales para la proteccién de la seguridad y la salud de los
trabajadores, mediante la promocién de la mejora de las condiciones de trabajo, la atribuye a
las «normas reglamentarias y [...] actuaciones administrativas que correspondan [...]» (art. 5).

Segundo, y consecuentemente, la efectividad de esta politica pasaria por la atribucion
al Gobierno de la responsabilidad de realizar un imponente desarrollo reglamentario (art. 6),
eso si, previa consulta a sindicatos y empresarios.

Y, tercero, pese al difundido convencimiento de que estamos ante un inmenso edificio,
que no cesa de crecer normativamente y que resulta dificil conocer, aplicar y financiar, la
LPRL aun cuidara de precisar que, en todo caso, estamos solo ante normas de «derecho
necesario minimo indisponible» (art. 2.2), que no permite mas negociacion que la de mejora.

Sin poder entrar ahora en las ventajas e inconvenientes que este modelo ha tenido para
la aplicacion practica de la LPRL tras casi un cuarto de siglo de vigencia, lo cierto es que
se daban casi todas las condiciones para que se perpetuara, tras la entrada en vigor de
aquella, el residual protagonismo que en esta materia ha tenido habitualmente una de las
fuentes mas tipicas y activas del ordenamiento laboral: la negociacion colectiva.

Que la negociacion colectiva es fuente del derecho social de la seguridad y salud en el tra-
bajo no admite duda alguna. No ya solo porque es claro que la autonomia colectiva no nece-
sita, dada su fundamentacion directa en la CE —la autonomia colectiva como poder normativo
originario no derivado (arts. 37 y 28 CE)-, ninguna habilitacion legal para poder desplegar su
accion en cualquier ambito de las relaciones laborales, naturalmente siempre en el marco del
respeto a las leyes (art. 85.1 ET), sino porque, ademas, como hemos destacado, la propia LPRL
lo deja claro. La «<normativa sobre prevencion de riesgos laborales» esta compuesta, ademas
de por la ley, sus disposiciones de desarrollo y las complementarias, también por cuantas
«otras normas [...] convencionales contengan prescripciones relativas a la adopcion de medidas
preventivas en el ambito laboral o susceptible de producirlas en dicho ambito» (art. 1 LPRL).

Conviene dejar bien sentado que la eficacia del modelo preventivo que impulsa la LPRL
presupone un desarrollo bien fecundo de la negociacion en el ambito preventivo. En reali-
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dad, no exageramos ni un apice si afirmamos que una de las principales fuentes de la savia
nueva que pretende regenerar el arbol juridico de la seguridad y salud en el trabajo desde
esta perspectiva preventiva es, no se dude, la negociacién colectiva.

Esta afirmacién no solo aparece ya claramente referenciada en el inciso final del articulo
2.2 de la LPRL -las disposiciones de caracter laboral contenidas en las normas preventi-
vas podran ser «mejoradas y desarrolladas en los convenios colectivos»—, sino que esta
escrita en los principales principios que han inspirado el modelo normativo disefiado, por
el momento con limitada actualizacion practica, por la LPRL. En efecto, como es bien co-
nocido —aunque luego no se extraigan las debidas consecuencias ni tedricas ni practicas-,
la entera vertebracion del edificio preventivo se articula en torno a dos principios juridico-
estructurales que inspiran intensamente toda la regulacién y que, en consecuencia, han de
presidir cualquier sistema de gestion de la prevencion de riesgos laborales en la empresa.
No son otros que:

¢ Principio juridico-organizativo de seguridad integrada.

e Principio juridico-organizativo de seguridad participada.

El primero significa el deber empresarial de incorporar la actividad preventiva en la to-
talidad de las fases, niveles o ambitos de la organizacion y del proceso productivo —art. 15
LPRL; art. 1 Reglamento del servicio de prevencion—, que ademas ha de documentarse a
través del denominado «Plan de prevencioén de riesgos». A diferencia de lo que sucedia bajo
la vigencia de la Ordenanza general de seguridad e higiene en el trabajo, y muy al contrario
de lo que sucede en la actualidad, la LPRL pretende erradicar la imagen de la «actividad
preventiva» como algo externo a la actividad de la empresa para arraigar la contraria, esto
es, la idea de la prevencion como un proceso interno a la organizacion empresarial y como
un valor situado al mismo nivel que la productividad y el beneficio empresariales.

El segundo constituye el principal fundamento que permitird o posibilitara que tal inte-
gracion, ademas de ser real —que se haga en la practica-, eficaz —que sea capaz de resolver
los problemas de seguridad y salud de nuestras organizaciones-y efectiva —que se cumpla
con la norma-, se haga de forma consensuada, con el consentimiento y la cooperacion de
los trabajadores, tanto directamente como a través de sus representantes legales. Conse-
cuentemente, estamos ante el principio inspirador de todos aquellos instrumentos juridicos
predispuestos por la LPRL para abrir la actividad preventiva a los trabajadores, sus princi-
pales destinatarios, por cuanto que son los que sufren los riesgos de la «<no prevencion».

El principio de participacion en los procesos de toma de decisiones en materia preven-
tiva supone integrar a los trabajadores, y sus representantes, en el nuevo enfoque o cultura
preventivos e implicarlos en el disefio o establecimiento, cumplimiento y control de las me-
didas preventivas. El necesario equilibrio entre el ejercicio del poder de direccion del em-
presario, que tiene una de sus principales facetas en la materia preventiva —actualizacion
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de la deuda de seguridad del entero colectivo integrante de la organizacién del trabajo-,
y el derecho de los trabajadores a tener garantizada eficazmente su seguridad y salud, de
una forma creible, fiable y viable —principio de confianza del sistema de gestion preventi-
va-, solo puede realizarse adecuadamente desde la cooperacion o el acuerdo entre ambas
partes. Por tanto, es claro que, junto a la participacion en distintos ambitos e instituciones
de gestion del proceso preventivo continuo en la empresa -y fuera de ella—, la negociacién
colectiva es también una adecuada via, incluso previa, para llevar a cabo esos objetivos.

Como advertiamos respecto del primer principio, y el de la seguridad integrada, tampoco
en este segundo principio el desarrollo legislativo es plenamente coherente con la centralidad
que la formulacién del principio ocupa y la eficacia que esta llamado a desplegar en la acti-
vidad preventiva -muchas facetas de la actividad preventiva han quedado en el marco de la
simple consulta y no de la codecision—. No obstante, la LPRL si ha recogido una importante
redefinicién del papel de los poderes publicos para promover esta participacion, a través de la
plasmacioén de una nueva racionalidad juridica del modelo regulador: la racionalidad reflexiva.

En efecto, el punto de partida de toda la LPRL, segun proclama la propia exposiciéon de
motivos, cuya falta de fuerza juridica vinculante no anula su importante dimension o eficacia
interpretativa —v. gr. criterio de interpretacion auténtica—, es el de responsabilizar a la sociedad
entera de la actualizacion de una auténtica «cultura preventiva». Naturalmente, eso no puede
significar en absoluto minusvalorar o reducir el papel asignado a los poderes publicos en tal
objetivo, pero si significa establecer un nuevo reparto de poderes en el que los poderes pu-
blicos, estatal y autonémicos, «renuncien» a asumir una responsabilidad plena o total sobre la
consecucion de un ambiente laboral sano y seguro, de calidad, para promover y acentuar la res-
ponsabilidad y el compromiso de las partes de la relacién laboral: empresarios y trabajadores.

Asimismo, la asuncion del empresario de una responsabilidad principal en orden a im-
plantar en la organizacion empresarial de la que es titular una politica preventiva, de la que
se predica el objetivo de eficaz (art. 14 LPRL), es compatible con una analoga renuncia a
un ejercicio soberano o unilateral del poder a través del cual ha de procederse a tal implan-
tacion: el poder/funcion social de organizacion de la actividad preventiva en el seno de la
empresa. Esta politica empresarial de prevencion de riesgos laborales se compagina mejor,
pues, con modelos de conducta o comportamiento negociados o consensuados. De ahi
que el desarrollo de los mandatos legales a tales fines implique, como indica el inciso final
del articulo 2.2 de la LPRL, una participacion de la negociacién colectiva.

El resultado es convergente: frente al reglamentarismo exclusivista y excluyente propio
del modelo precedente, el actual modelo reclama al mismo tiempo la actuacién de la norma
heteronoma —art. 6 LPRL- y la norma autonoma. De ahi que, como consecuencia de esa
racionalidad reflexiva, la LPRL contempla una «regulacién de la autorregulacién» —Reflexive
Law-: la LPRL promueve, dentro de ciertos limites, procesos decisionales consensuados
mediante la previsién de normas procedimentales, organizativas y de atribucién de compe-
tencias que ayuden a los interlocutores a alcanzar la autoorganizacion y la autorregulacion
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en este ambito de actividad empresarial, como es la actividad preventiva (Teubner, 1983;
Rodriguez-Pifero, 1995, p. 105).

Y no acaban aqui los argumentos a favor de la llamada legal a una profunda renovacion
del papel de la negociacion colectiva en la politica preventiva de las empresas. Dentro de
este conjunto de lo que, al menos en cierta medida, se puede llamar remisiones implicitas o
presupuestas por parte del modelo normativo global a la accién concertada, cabe destacar
una tercera linea argumental: el principio de seguridad adaptada o adecuada.

Aunque la experiencia practica del casi cuarto de siglo de vigencia de la LPRL ha supues-
to una lectura bien diversa, notablemente mas negativa, lo cierto es que la LPRL tenia entre
sus principales virtudes el proponer un modelo no asentado sobre indicaciones o mandatos
rigidamente predeterminados en las normas, sino que, al contrario, se articula sobre reglas
de estructura abierta, moldeable, adaptable a las circunstancias de todo tipo que concurren
en cada organizacion empresarial, en cada actividad econémica, en cada puesto de trabajo,
en cada aplicacion de las innovaciones tecnoldgicas a las organizaciones productivas... El
uso —para algunos «abuso»— frecuente de clausulas generales o conceptos juridicos inde-
terminados para determinar el alcance de las obligaciones —por ejemplo, deber de adoptar
«medidas adecuadas», de suministrar las «informaciones necesarias», de proporcionar una
formacion «suficiente y adecuada», de establecer los medios de coordinacion «necesarios»,
designar trabajadores y medios para los servicios de prevencion «necesarios para desarro-
llar adecuadamente sus funciones»...— expresaba no tanto la imprecision o indefinicion del
legislador, una pretendida ambigliedad, sino mas bien una clara opcion legislativa, a favor
de un modelo de regulacién no unitario sino flexible, adaptado a las concretas circunstan-
cias —organizativas, naturaleza de la actividad, tasas de riesgo, etc.—.

Aunque esta virtud del nuevo modelo legal se ha interpretado ahora como un auténtico
vicio, una auténtica quiebra del sistema, entendemos que esta precisa opcioén viene a ilustrar
palmariamente que la LPRL llamaba, junto a la potestad reglamentaria ex articulo 6 de la LPRL,
a la potestad reguladora de los interlocutores sociales, que son los que mejor conocen la si-
tuacion de su empresa. La implantacion efectiva del modelo preventivo reclama, en el disefio
legal, la accion colectiva de los trabajadores, sea via convencional sea, luego, via institucional.

Que hasta el momento la negociacion colectiva no haya cumplido adecuadamente con
este papel de instrumento preferente de desarrollo, complemento y adaptacién de la nor-
mativa a cada empresa y/o sector de actividad no desacredita en modo alguno la correc-
cion de este entendimiento del sistema, de esta representacion, y mucho menos que no
pueda y deba acometer los nuevos retos que la sociedad cognitiva y las innovaciones tec-
nolégicas a ella ligadas plantean en relacion con la seguridad, salud y bienestar de los tra-
bajadores en la empresa 4.0.

Una vez mas tenemos que certificar como la instauracién de un marco normativo con
elementos avanzados, innovadores, dinamicos, flexibles..., tanto en un plano técnico, cuan-
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to organizativo y convencional, no garantiza sin mas el objetivo de una proteccion eficaz.
Se impone, por tanto, avanzar en el camino de la implantacion eficaz del sistema preventivo
ideado por la LPRL, y que es plenamente valido para la Industria 4.0, mas que promover re-
formas de la misma o de su desarrollo reglamentario, que responde a una técnica reguladora
abierta analoga a la legal.

En este contexto, si parece claro que la via a explorar para afrontar los retos de la so-
ciedad digital en el mundo del trabajo prioritariamente es la de la negociacién colectiva,
y el mayor compromiso que ello supone, tanto de la parte social como de la econdémica.

Y en este punto es imprescindible que los interlocutores sociales hagan el suficien-
te esfuerzo de autocritica, y efectivamente se decidan de una forma definitiva a arrostrar
adecuadamente las altas responsabilidades que les incumben dentro del sistema juridico
preventivo, por mandato legal, en la triple dimension:

a) Funcién institucional: la atribucién a los sindicatos mas representativos y asocia-
ciones empresariales mas representativas de la capacidad de intervenir como in-
terlocutores validos de los poderes publicos, en sus diferentes ambitos —pactos
sociales o acuerdos de concertacion por la prevencion de riesgos laborales; co-
misiones paritarias...—.

b) Funcién normativa propiamente dicha: potenciacién de la negociacion colectiva,
en sus diferentes ambitos, como via mas adecuada para desarrollar en todas y
cada una de nuestras organizaciones productivas de forma eficaz, pero flexible y
adaptada, la LPRL, teniendo en cuenta los nuevos riesgos ligados a las TIC, te-
niendo presente que el 90 % son pymes, que mas del 80 % son microempresas
y que un porcentaje reducido son grandes empresas 0 macroempresas.

c) Funcién participativa (o «democracia industrial» en sentido propio o estricto): com-
promiso con la constitucion, funcionamiento y formacion de las mejores formas
de representacion y participacion de los trabajadores en la politica preventiva.

No cabe duda que en el disefio y puesta en practica de las tres funciones la negociacién
colectiva, en su mas amplia acepcién, como accién colectiva concertada en materias de
indole profesional o laboral, tiene un papel crucial. Y menos aun podemos dudar de que el
futuro del trabajo es el futuro de la negociacion colectiva, y que todo cuanto afecte al pri-
mero incidira sobremanera en el segundo. Su protagonismo en el futuro del trabajo y su re-
gulacion debe ser una cuestién incontrovertida, actuando como instrumento reactivo y de
adaptacion a las transformaciones del trabajo, radicando aqui la virtud que la define y sin-
gulariza frente a otros mecanismos de produccién normativa del derecho del trabajo. Esta
perspectiva proviene no ya de nuestro convencimiento sobre la importancia que concede la
LPRL, por encima de ciertas apariencias, a la accion negociadora, sino de nuestra configu-
racion de la negociacién colectiva como un «Util de gestion preventiva» (Molina, Monereo y
Moreno, 2004) privilegiado para conseguir una implantacion eficaz y flexible de la actividad
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preventiva en la empresa posfordista 4.0. En un momento en el que no ya el debate, sino la
propia politica —incluida la de prevencion de riesgos laborales— se dilucida o se construye
prevalentemente sobre la idea del «determinismo tecnoldgico» sin trabas, se revela priori-
tario el volver la mirada sobre la participacion de los interlocutores sociales en su definicion
y puesta en practica, ciertamente a través de diversas vias organizativas, institucionales o
comunicativas, pero también normativa.

En fin, hay que afirmar en cualquier caso el primado de la negociacion colectiva como
derecho fundamental de los trabajadores y las organizaciones que representan y defienden
sus intereses, y eje vertebrador del propio sistema de relaciones laborales -y de la propia
seguridad y salud laboral-, no pudiendo aceptarse, por falso, el silogismo por el que se de-
duce que si el contexto ambiental en el que encuentra su acomodo la negociacién colecti-
va es la fabrica fordista, y el sistema productivo se ha transformado radicalmente, aquella
deja de tener el protagonismo que constitucionalmente se le habia atribuido en el marco de
las relaciones laborales. Como atinadamente se ha destacado:

La Constitucion nunca ha supeditado su vitalidad a un modo de produccién his-
téricamente determinado. Se conecta, mas bien, con valores cuya vulnerabilidad,
al contacto con las razones de la empresa, se simbolizé6 de manera paradigmatica
en el fordismo, pero que deben ser protegidos independientemente de los cam-
bios a lo largo del tiempo del modelo dominante de produccion y de organizacion
del trabajo (Romagnoli, 2018a, p. 35).

4. Nuevas tecnologias y negociacion colectiva: andlisis de la
practica negocial

Una inicial conclusién que nos salta a primera vista cuando nos enfrentamos a analizar
cudl es la practica convencional que en la actualidad se materializa en las mesas de nego-
ciacién sobre la implantacién de las nuevas tecnologias es la de su escaso relieve a nivel
cuantitativo. Asi, si el andlisis se realiza respecto de las clausulas que sobre la implantacién
de las nuevas tecnologias se recogen en los convenios colectivos de ambito superior al de
empresa, Unicamente el 2,64 % del total acomete esta regulacion, porcentaje que se eleva
algo méas de medio punto, hasta el 3,21 %, si el ambito negocial es el de empresa. Y algo
similar se puede afirmar respecto de la regulacién convencional en materia de teletrabajo,
pues el 2,96 % del total de convenios colectivos de ambito de empresa aborda tal materia,
reduciéndose el porcentaje al 2,16 % si el ambito es de nivel superior a la empresa’.

7 Datos —provisionales- de la negociacion colectiva correspondientes a 2017, publicados por el Ministerio

de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. Disponible en <http://www.mitramiss.gob.es/estadisticas/
cct/welcome.htm> (consultado el 14 de abril de 2019).
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Sin embargo, como ya hemos destacado con anterioridad, si bien la realidad cuantita-
tiva no deja margen a una valoracion positiva de la actividad negocial sobre la regulacién
de implementacion de nuevas tecnologias en nuestro sistema productivo, hay que realizar,
de manera inmediata, una primera observacion que suaviza tal juicio. En tal sentido, con-
sideramos que hay que valorar el hecho de que en buena parte de las ocasiones las esta-
disticas de la negociacién colectiva no pueden reflejar de manera fidedigna los términos
convencionales que se refieren de manera directa o indirecta a las nuevas tecnologias en
las multiples variantes que las mismas pueden ser tratadas y reguladas: organizacion del
trabajo, implantacion en el sistema productivo, incidencia sobre el régimen salarial, sobre
la determinacién del lugar o del tiempo de trabajo, su dimension respecto a las materias de
seguridad y salud laboral, y un largo etcétera.

La otra perspectiva que se ha de abordar para una correcta y adecuada valoracion del
papel que la negociacion colectiva actual viene realizando y desempefiando en nuestro sis-
tema de relaciones laborales, cuando aborda las diferentes variables que se puedan regu-
lar sobre las implicaciones de las nuevas tecnologias en las relaciones juridico-laborales,
es aquella que se puede denominar como vertiente cualitativa de las previsiones conven-
cionales.

En tal sentido, de un analisis de las previsiones convencionales sobre los diferentes as-
pectos referidos a la organizacién y gestién del personal de la empresa y que se ligan a la
implantacién de las nuevas tecnologias y su incidencia directa o transversal sobre la segu-
ridad y salud laboral, se pueden destacar las siguientes experiencias negociales; unas por
poder ser consideradas, a nuestro juicio, como buenas practicas, y otras porque incurren
en el reiterado error de recurrir al empleo de formulas rituales, sin contenido regulador o,
en buena parte de los casos, abordando la regulacioén a través de la transcripcion parcial y
sesgada de la previsién legal especifica.

Una primera cuestion que es especialmente abordada, y que refleja la preocupacion de
los sujetos negociadores, cuando se regula la implantacion de las nuevas tecnologias en el
sistema productivo y organizativo de la empresa, es la de la formacion de los trabajadores.
En esta linea, hay que destacar, entre otras, las previsiones del XIX Convenio colectivo ge-
neral de la industria quimica (BOE de 8 de agosto de 2018), en las que, de un lado, en su
articulo 10 se incide en el deber del empresario de facilitar, en todo caso, la formacién ade-
cuada y precisa para el desarrollo de la nueva funcion ligada a la aplicacion de las nuevas
tecnologias a su puesto de trabajo. Obviamente, tal precepto viene a recoger el derecho del
trabajador que a este respecto viene ya previsto en el articulo 23.1 d) del ET, pero estable-
ciendo una concrecion mayor acerca del contenido y alcance que se ha de requerir a esta
formacion, pues a diferencia de la prevision legal que se refiere a «formacién necesaria», en
este caso se destaca que la misma ha de ser «adecuada» y «precisa», lo cual redunda en
beneficio de un mayor marco garantista para el trabajador. Igualmente, en este mismo pre-
cepto se recoge, de una forma limitada, farragosa y que no aporta nada a las posibilidades
reguladoras que le vienen reconocidas por el texto legal —art. 64 ET—, un derecho de infor-
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macion y consulta cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que pueden
suponer para los trabajadores modificacion sustancial de condiciones de trabajo, o que las
mismas conlleven la necesidad de un periodo de formacion o adaptacion técnica no inferior
a 1 mes, concretandose que se deberan comunicar las mismas con caracter previo a los
representantes de los trabajadores en el plazo suficiente para poder analizar y prever sus
consecuencias en relacion con el empleo, la salud laboral, la formacién y la organizacion del
trabajo. Hubiera sido una buena oportunidad para haber concretado mejor los aspectos que
definan el derecho de consulta al que se refieren, e incluso, yendo mas alla, haber recogido
un derecho indubitado y claramente delimitado de negociacién ante tales circunstancias.

Igualmente, con incidencia en la materia que comentamos, hay que integrar, de un lado,
las previsiones del articulo 90, cuando preveé la constitucion de un Comité paritario secto-
rial de formacion al objeto de participar en la elaboracion de planes de formacion profesio-
nal destinados a adecuar los conocimientos profesionales de los trabajadores a las nuevas
tecnologias, a los cambios en la organizacion del trabajo y a facilitar la formacion y el desa-
rrollo profesional; y, de otro, lo previsto en la disposicion adicional sexta, acerca de la crea-
cién de un plan de bases que defina las necesidades formativas de la industria quimica con
especial referencia a las pymes para, en su caso, ser posteriormente desarrollado e imple-
mentado a través de los planes de formacién de las empresas, en las que se implementen
medidas formativas al objeto de afrontar los retos que la evolucién de la actividad productiva,
digitalizacién y desarrollo de nuevas tecnologias conllevan en el sector quimico industrial.

En similares términos, aunque bastante menos garantistas e incluso contraviniendo el
texto legal, se expresa el Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines (BOE de 24 de
noviembre de 2017), por cuanto en su articulo 11 se recoge el derecho a la informacién de
la representacion de los trabajadores cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecno-
logias que puedan suponer para los trabajadores modificacién sustancial de condiciones de
trabajo, o bien un periodo de formacién o adaptacion técnica no inferior a 2 meses —adviér-
tase que se amplia 1 mes mas el periodo de formacion-, para poder analizar y prever sus
consecuencias en relacion con: empleo, salud laboral, formacién y organizacion del traba-
jo. E, igualmente, en el sentido restrictivo que hemos destacado, se refiere a la formacion
que han de recibir los trabajadores destinados al puesto de trabajo modificado, por cuanto
transcribe la literalidad del precepto estatutario: «[...] formacién necesaria [...]». En simila-
res términos encontramos el Il Convenio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los
servicios del sector del metal (BOE de 19 de junio de 2017).

En fin, en esta misma linea reguladora se inscribe el Convenio colectivo de la sociedad
publica Eusko Trenbideak/Ferrocarriles Vascos, SA, 2017-2020 (BO Pais Vasco de 28 de
noviembre de 2018), en el que en su articulo 10 se prevé un derecho de participacion de
los representantes de los trabajadores, vehiculado en el denominado Comité permanente,
acerca de la repercusion que pueda tener sobre la plantilla de la empresa la incorporacién
de nuevas tecnologias, asi como estableciéndose el derecho de acordar en la Comision de
formacion los planes de formacion para todo el personal sobre el que incidan tales medidas.
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Otra de las materias negociadas que destacan en lo que aqui nos concierne es la regu-
lacién del teletrabajo y su incidencia sobre la seguridad y salud de los trabajadores. En este
sentido, los aspectos a destacar son:

El reconocimiento de un derecho de informacién a los teletrabajadores y a los
representantes de los trabajadores sobre las condiciones de seguridad y salud
laboral en que deba prestarse el teletrabajo, destacando de manera especifica
los aspectos de la politica de la empresa en materia de salud y seguridad en el
trabajo, y en especial sobre las exigencias relativas a las pantallas de datos (un
aspecto clave, pero muy limitado de los riesgos ergonémicos y de seguridad de
este colectivo de trabajadores, por lo que hacer referencia exclusiva a ello entor-
pece mas que beneficia), y concretando como garante de la misma un deber del
teletrabajador para aplicar correctamente estas politicas de seguridad en el tra-
bajo?® (asi el XIX Convenio colectivo general de la industria quimica o el Convenio
colectivo estatal de perfumeria y afines).

Se prevé que el desarrollo del teletrabajo en el domicilio del trabajador solo sera
posible cuando dicho espacio resulte adecuado a las exigencias de seguridad y
salud en el trabajo, solo pudiendo acceder la empresay los representantes de los
trabajadores al domicilio del teletrabajador previa notificacion y consentimiento
previo de este ultimo.

Por ultimo, destaca también la prevision de que la empresa debe adoptar medi-
das para prevenir un factor de riesgo psicosocial como es el aislamiento del te-
letrabajador en relacion con los otros trabajadores de la empresa.

Un aspecto igualmente abordado en la negociacion colectiva es el de la oportunidad de
impulsar la promocion e intensificacion de acciones organizativas, formativas e informati-
vas de signo prevencionista que permitan a los trabajadores acomodarse a los cambios
organizativos que las nuevas tecnologias puedan traer consigo. Y, en ese sentido, se ad-
vierte que se ha de preservar «[...] su salud fisica, mental y social, entendida como el con-
cepto integral formulado por la Organizacién Mundial de la Salud». Y, asi, se destaca que
cuando se implante nueva tecnologia se afiadiran asimismo las técnicas de proteccién que
dicha tecnologia lleve anejas (art. 70 XIX Convenio colectivo general de la industria quimica).

8 Un paso mas en esta linea, obviamente muy criticable, de trasladar al trabajador el deber de garantizar
la realizacion de su actividad de acuerdo a las previsiones legales y convencionales sobre seguridad y
salud laboral, es el Acuerdo sobre implantacion del teletrabajo de la Diputacion General de Aragoén en el
que es el propio teletrabajador quien autoevalla el puesto de trabajo. Ello contrasta con otras experien-
cias en la materia, como la de Shell Espafia, SA, en la que si estan programadas acciones de evaluacion
especificas de los puestos de los teletrabajadores. A este respecto, pueden verse otras experiencias en
Foment del Treball: «Guia para la gestion de la PRL en el ambito del teletrabajo», disponible en <https://
www.prevencionintegral.com/actualidad/noticias/2019/02/04/gestion-prl-en-ambito-teletrabajo> (con-
sultado el 14 de abril de 2019).
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Una de las cuestiones que con seguridad tendran un especial protagonismo en el futu-
ro inmediato de los procesos de negociacion colectiva sera el conocido como «derecho a
la desconexion digital», ubicado en el plano estatutario, como sabemos, en el articulo 20
bis del ET, y que se remite para su garantia al articulo 88 de la Ley organica de proteccién
de datos personales y garantia de los derechos digitales (LOPDGDD). Ello no obsta, como
se sabe, a que antes de que el reconocimiento de este derecho pasara al plano legal -mas
como una cuestion de literalidad que de contenido, pues, por mas que no se reconociera
como tal, ello no suponia que los trabajadores no tuvieran reconocido el derecho al descan-
so que ahora se prevé en el mencionado precepto (Molina, 2017, pp. 251 y ss.)- se abor-
dara esta cuestion por parte de la negociacion colectiva. En este sentido, es conocido el
caso del Convenio colectivo del Grupo AXA (BOE de 10 de octubre de 2017) en el que mas
alla de la voluntad de recoger este derecho de manera expresa, lo cual hay que valorar, sin
embargo no aporta medidas concretas para la efectividad de este derecho, no incidiendo
en aspectos clave como serian la determinacion de obligaciones empresariales especificas
con vista a abstenerse de contactar con el trabajador fuera del horario de trabajo, o cuales
son los medios de reaccién que se arbitran frente a los incumplimientos de abstencién de
contacto fuera de dicho horario, o, en fin, clarificar y delimitar los supuestos en los que la
empresa esta legitimada para contactar con sus trabajadores (Molina, 2017, p. 260; Igartua,
2019, p. 78). En la misma senda se encuentran el Convenio colectivo de la ONCE (BOE de
18 de enero de 2018), el Acuerdo —de junio de 2018- sobre el tiempo de trabajo de IKEA, el
Convenio colectivo de la empresa Barcelona Cicle de I’Agua (BOP Barcelona de 18 de abril
de 2018), el Convenio colectivo de la empresa EUI Limited Sucursal Esparfia (BOP Sevilla de
21 de agosto de 2018), o el IX Acuerdo marco del Grupo Repsol (4 de enero de 2018), en
los que se reconoce en términos similares a los descritos el derecho a no responder fuera
del horario de trabajo (Igartua, 2019, pp. 78 y ss.; Barrios, 2019, pp. 11 y ss.). Todos estos
ejemplos se vienen a definir bajo el mismo perfil: simple reconocimiento del derecho, sin la
concrecion del deber de abstencion del empleador, sin medios e instrumentos para hacer
efectivo el ejercicio del derecho, y sin haberse abordado la perspectiva formativa que seria
deseable para el uso adecuado de los medios tecnolégicos por parte de los trabajadores®.

Por ultimo, interesa destacar por su caracter innovador las previsiones que se realizan
en el Acuerdo interprofesional de Catalufia para los afios 2018-2020 (DO Generalitat de
Cataluia de 7 de septiembre de 2018) sobre el impacto de las nuevas tecnologias sobre la
organizacioén productiva y sobre los trabajadores. Ello, en primer término, contrasta con el
silencio que el Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva (AENC) de 2018 mantie-
ne sobre estas cuestiones que, a nuestro juicio, deben ser tratadas con especial interés y
cuidado en las mesas de negociacién —juicio que no cambia por mas que se prorrogue en
el mismo las previsiones del Il AENC-. De otro lado, son multiples las referencias que en

% En esta linea, hay que destacar las previsiones del Acuerdo suscrito en el Grupo Telefonica de fecha 23
de noviembre de 2018, en el que se valora la potencialidad practica en esta materia de las acciones de
sensibilizacion y formacién del uso de las tecnologias por parte de los trabajadores.

172 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, nUmero extraordinario 2019, pp. 147-182

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



E Revolucién Industrial 4.0, sociedad cognitiva y relaciones laborales:
Estudios retos para la negociacion colectiva en clave de bienestar de los trabajadores

este acuerdo se realizan a las materias que deben abordarse en el marco de la negociacion
colectiva acerca de las nuevas tecnologias aplicadas a la producciéon y a los sistemas or-
ganizativos del trabajo, y, en consecuencia, a como afecta ello a los trabajadores, su salud
y bienestar, intentando alcanzar un punto de equilibrio entre la preservacién de sus dere-
chos y la irrupcion de esta nueva realidad digital en las empresas.

En tal sentido, habria que destacar las siguientes previsiones:

e Regular el uso de los medios electronicos, otorgando seguridad juridica a los tra-
bajadores acerca del uso de los mismos.

e En los procesos de implantacion de nuevas tecnologias que supongan cambios
en la organizacion del trabajo, se opta por establecer un derecho de informacién
previa a la representacion legal de las personas trabajadoras, apostando en todo
caso por sefalar la obligacidon empresarial de facilitarles a quienes estén afecta-
dos la formacién necesaria para obtener su capacitacion en el uso de la nueva
tecnologia.

e Regular el derecho a la desconexion digital, elaborando un protocolo que forma-
lice este nuevo aspecto, y concretando actuaciones de comunicacion y sensibili-
zacion, dirigidas a las plantillas y los mandos intermedios, y a la misma direccion
de la empresa, sobre las pautas de trabajo derivadas del protocolo, y sobre el
uso razonable de las comunicaciones y medios digitales.

e En materia de teletrabajo, en lo que aqui nos interesa, se plantea la oportunidad
de reglar la exigencia de una carga de trabajo objetivable y medible, proporcio-
nada al tiempo de trabajo aplicable; el derecho a la conciliacién de la vida labo-
ral y personal; en los centros de teletrabajo en los que conviven teletrabajadores
asalariados de varias empresas y teletrabajadores auténomos, la evaluacion de
riesgos laborales, el correspondiente plan de prevencién de riesgos y la gestion
preventiva se realizaran de manera integral en el conjunto del centro y, en este
caso, se podran mancomunar los organismos de prevencion y los procedimien-
tos de participacion; y, en fin, se evaluaran de manera especial los riesgos psico-
sociales y ergonomicos que afectan a este colectivo con especial severidad.

e En el capitulo sobre innovacion y nuevas tecnologias —capitulo XVI- se prevé la
necesidad de establecer la obligacion de evaluar su impacto sobre el empleo,
sobre las condiciones de trabajo y sobre las necesidades de formacion y adap-
tacion profesional de las personas trabajadoras. En tal sentido, se advierte de la
oportunidad de que los proyectos empresariales de innovacién e implantacion de
nuevas tecnologias, que comporten la implantacion o revision de los sistemas de
organizacién del trabajo o bien modificaciones sustanciales en las condiciones
de trabajo, sean objeto de informacién y analisis —hubiera sido mas correcto re-
conocer en esta materia también un derecho de consulta a la representacion de
los trabajadores, tal como prevé el art. 64 ET, y mas adecuado, por garantista, la
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concrecion de un derecho de negociacién— mediante los procedimientos de par-
ticipacion de la representacion de los trabajadores.

e Igualmente, se destaca la necesidad de reforzar la estructura de la negociacién
colectiva, potenciando los convenios colectivos sectoriales con @mbitos funcio-
nales claros, y bien definidos, aumentando el indice de cobertura en subsectores
que se encuentran sin regulaciéon convencional alguna.

e Por ultimo, se hace referencia al hecho de que la implantacién de estos nuevos
modelos organizativos y de produccion puede provocar el aumento de determina-
dos riesgos laborales, como pueden ser los psicosociales asociados al aislamiento
que en ocasiones se puede producir ante la falta de poder interactuar fisicamente
con otras personas trabajadoras (teletrabajo). En tal sentido, el estrés ocasionado
a las personas trabajadoras por la implantacion de estas nuevas tecnologias y el
nivel de exigencia y control requiere una especial atencion, debiendo extremarse
la vigilancia de la seguridad y salud de los colectivos de trabajadores especial-
mente predispuestos a tales factores de riesgo.

En fin, sin tener en este andlisis un animo de evaluar todas y cada una de las previsiones
convencionales que hacen referencia a la implantacion y uso de las nuevas tecnologias en
los procesos productivos y en la organizacion del trabajo, y habiendo centrado el estudio
en algunos de los ejemplos mas significativos que se pueden entresacar en la negociacién
colectiva espariola, lo que nos interesa en todo caso es poner de relieve las tendencias que
se pueden dilucidar a la luz de tales previsiones, asi como cudles son las lacras y virtudes
que singularizan las mismas cuando de lo que se trata es de acometer el reto de afrontar la
extension de la empresa 4.0 al tejido productivo espafiol.

5. La negociaciodn colectiva y la seguridad, salud y bienestar
de los trabajadores: retos en el contexto de la Industria 4.0

Teniendo en consideracién cuanto nos precede, se debe partir de que en materia pre-
ventiva la negociacion colectiva no se ha de considerar que se sitda en una posicién de
exclusioén respecto de la intervencion legislativa, siendo en todo caso un instrumento de
regulacién complementario y de extraordinario valor, pues presenta ventajas muy resefia-
bles, ya que es méas adaptable que la intervencion legislativa —-necesariamente mas general
y abstracta- frente las necesidades y particularidades de cada sector productivo o empre-
sa, asi como mas dinamica.

No obstante, se debe ser consciente de los limites de la negociacién colectiva en el plano
de la prevencion de riesgos laborales, y ello por dos acciones de politica legislativa que de
forma colateral han afectado a la consecucién efectiva y adecuada de esta labor negocial
en el ambito de la seguridad y salud laboral. De un lado, porque no se ha de obviar que ella
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es producto de un acuerdo entre dos partes, y que por ello mismo las reformas legislativas
de 2012 que aliviaron en cierta medida —y con mucho calado- la «necesidad» de que se
materializase un acuerdo —desde un punto de vista de la oportunidad de alcanzar un nuevo
acuerdo que sustituya al ya vencido y que podria quedar en situacion de ultraactividad de
no producirse ello— no juegan en favor de que en materia de seguridad y salud laboral se
recojan previsiones que obliguen al empresario mas alla de las ya recogidas en el marco
legal. Y, de otro, porque la labor que a nuestro juicio puede desarrollar en esta materia en
parte queda limitada por los procesos de descentralizacion negocial —«impuesta» legislati-
vamente tras la reforma laboral de 2012- que han afectado a la ordenacién de los tiempos
de trabajo, a la retribucion y sus sistemas de fijacion, etc., por lo que si ha inducido una de-
gradacion de condiciones de trabajo de indudables consecuencias en el ambito de la salud
psicosocial de los trabajadores.

Tampoco se debe despreciar el hecho de que en momentos de crisis de empleo, tales
como los que venimos viviendo desde finales de la década pasada, la tutela de la salud
de los trabajadores se queda relegada a un segundo plano cuando de lo que se trata es
de establecer la seleccion de las materias que se priorizan para la negociacion colectiva.

Por ultimo, y no menos importante, nos encontramos con la carencia de politicas publi-
cas de apoyo y fomento para la formacion en riesgos psicosociales de los representantes
de los trabajadores que participan en los procesos de negociacion colectiva, sin la cual di-
ficilmente podran alcanzarse regulaciones de calidad técnica que aborden la prevencién de
los riesgos psicosociales frente al uso de las nuevas tecnologias (Fernandez, 2017, p. 96).

Mas alla de tales consideraciones, ello no obsta a que se deba afirmar la mas que in-
dudable oportunidad de incluir clausulas en la negociacién colectiva que aborden la pre-
vencion de los riesgos laborales nuevos y emergentes asociados a la implantaciéon de las
nuevas TIC en las empresas.

En este sentido, es oportuno resaltar aqui diversos «instrumentos normativos» que des-
tacan la importancia de que la negociacién colectiva aborde de manera decidida el come-
tido para el que esta llamada dentro del sistema normativo de la seguridad y salud laboral.
Asi, de un lado, el Marco estratégico de la Union Europea en materia de seguridad y salud
en el trabajo 2014-2020, en el que cuando se establecen los tres objetivos principales: la
mejora de las normas sobre seguridad y salud en el trabajo potenciando la capacidad de
microempresas y pequefias empresas para aplicar estrategias de prevencion de riesgos,
mejora de la prevencion de las enfermedades relacionadas con el trabajo combatiendo los
riesgos existentes, nuevos y emergentes y afrontar el envejecimiento de la poblacion tra-
bajadora europea, se resalta la importancia de la gestion participada en la prevencion de
los riesgos laborales —«la participacion de los trabajadores y de los interlocutores sociales
a todos los niveles y en el lugar de trabajo es fundamental para la aplicacion eficaz de esta
estrategia»—. De otro, como se sabe, siguiendo el camino marcado a nivel europeo, la apro-
bacion en Espafa de la Estrategia para la seguridad y salud en el trabajo 2015-2020, en la
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que se buscaba la reduccién de los accidentes laborales y las enfermedades profesiona-
les, incluyendo flexibilidad en la misma para adaptarse a los nuevos riesgos, o aquellos que
no considerandose prioritarios pueden afectar a la seguridad y salud de los trabajadores,
como, por ejemplo, los riesgos psicosociales, los derivados del uso laboral de las nuevas
TIC, las nuevas formas de organizacion del trabajo o el envejecimiento progresivo de la po-
blacién activa. Y es interesante en este punto destacar como la Estrategia espafiola para
la seguridad y salud en el trabajo 2015-2020 incluye dos objetivos generales, que se de-
sarrollan a través de cuatro objetivos especificos, entre los que hay que poner el foco, por
su relacién con la negociacion colectiva, en el objetivo 4, «Fortalecer la participacion de los
interlocutores sociales y la implicacion de los empresarios y trabajadores en la mejora de
la seguridad y salud en el trabajo».

Y, en fin, es interesante hacer mencién del IV Acuerdo para el empleo y la negociacion
colectiva 2018, 2019 y 2020 (BOE de 18 de julio de 2018), en el que aun no recogiéndose
un capitulo especifico sobre seguridad y salud en el trabajo —lo que a nuestro juicio queda
en el «debe» de este instrumento colectivo—, si que se prorrogan los contenidos que fueron
pactados en el lll Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva 2015, 2016 y 2017, en
el que se reiteran una serie de criterios y materias relacionados con la seguridad y salud en
el trabajo que deben guiar los procesos de negociacion colectiva (integracion de la preven-
cion; vigilancia de la salud; formacion; designacién y funciones de los delegados de pre-
vencioén; procedimientos de informacién y consulta relativos a la elaboracién de los planes
de prevencion, y a las evaluaciones de riesgos; abordaje de la problematica que se deriva
del consumo de alcohol, drogas y otras sustancias y establecer instrumentos para, en el
marco de la prevencioén de accidentes de trabajo, identificar y buscar solucion a las situa-
ciones y riesgos derivados de dicho consumo; procedimientos de informacién y consulta
sobre los riesgos derivados de la concurrencia de actividades empresariales y los medios
de coordinacién establecidos en tales supuestos; estrés laboral y violencia en el trabajo).

Teniendo presente, por tanto, el papel protagénico que debe tener la negociacion colec-
tiva en el complejo derecho social de la prevencion de riesgos laborales, ha de cumplir los
objetivos basicos a los que se dirige, debiendo ademas ser vehiculo catalizador que ayude
a componer una realidad que reserve un lugar principal a la definicién colectiva de los as-
pectos laborales vinculados con la nueva sociedad del riesgo (Mercader y Mufioz, 2002).

Este reto se hace mas necesario cuanto mas observamos la realidad de la nueva sociedad
y de los nuevos sistemas y organizaciones productivas —organizacion del trabajo, modalida-
des de ordenacién del tiempo de trabajo, relaciones jerarquicas, formas atipicas de presta-
cion laboral y/o de servicios...—, que, en légica coherencia, también implican nuevos riesgos.

Algunos aspectos que, a nuestro juicio, por su importancia deberian formar parte de las
mesas negociadoras y que llevaran a materializarse en regulaciones expresas de los con-
venios colectivos sobre los emergentes y nuevos riesgos laborales podrian englobarse en
las siguientes materias (UGT, 2019):
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a) Evaluacion de riesgos laborales:

Compromisos ciertos y de obligado cumplimiento sobre la evaluacién de
riesgos psicosociales y la planificaciéon de la actividad preventiva, incluyen-
do clausulas que acometan el desarrollo de lo preceptuado en el articulo 16
de la LPRL. En este sentido, entre otros aspectos, deberia recogerse que:

— Seenumeren y definan los factores de riesgo psicosocial que debe-
ran ser tenidos en cuenta a la hora de hacer la evaluacion de ries-
gos.

— Enla descripcion de puestos de trabajo se prevea que se plasmen
las funciones y tareas relacionadas con la utilizacion de las nuevas
tecnologias.

— Se establezca la previsién de que la eleccién del método de eva-
luacion a utilizar se acordara en el seno del Comité de seguridad y
salud.

Impulsar medidas que obliguen a una mejor coordinacion de actividades
empresariales cuando se mantengan relaciones con prestadores de servi-
cios —principalmente trabajadores auténomos econémicamente depen-
dientes (TRADE)- que actuen en plataformas digitales.

b) Vigilancia de la salud:

Establecer las caracteristicas especificas que deba reunir la vigilancia de
la salud a fin de poder detectar anticipadamente situaciones de riesgo, in-
cluyendo el aspecto psicosocial.

c) Programas y protocolos de intervencion:

Creacion de programas de intervencién contra el estrés laboral, el tec-
noestrés, tecnoadiccidn e hiperpresentismo que tomen en consideracion
las especiales caracteristicas del sector y de la empresa.

Concrecion de medidas organizativas y de apoyo psicoldgico para la rea-
daptacién y tratamiento de las victimas de acoso moral, sexual, por razén
de sexo, violencia externa, etc., asi como de «desintoxicacion» para adic-
tos a las tecnologias —«detox digital»—.

Establecer protocolos preventivos de las situaciones de acoso y violencia
laboral.

Establecer protocolos de adaptacién o cambio de puesto de trabajo por
motivos de salud y/o discapacidad.
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Desarrollar programas y/o protocolos de intervencion y prevencion de las
drogodependencias y adicciones con o sin sustancia en el ambito laboral,
en tanto que las mismas deben ser contempladas como una enfermedad,
debiendo ser abordadas desde una éptica preventiva y no sancionadora en
tanto que, en buena parte de las ocasiones, son motivados los consumos
y/o adicciones a las propias condiciones laborales y actitudes permisivas
que se producen en la empresa.

d) Formacién de los trabajadores:

Previsién de planes de formacién, con contenidos, modalidades y dura-
cion, teniendo en cuenta los cambios y modificaciones en la organizacién
del trabajo, las nuevas cualificaciones y conocimientos ligados a las nue-
vas tecnologias que se implanten en la empresa, y concretandose planes
especificos en funcion de la edad —con base en la capacidad de trabajo y
no de manera lineal por edades- y nivel formativo de los trabajadores.

e) Representacion de los trabajadores:

Crear mecanismos e instrumentos que mejoren los derechos de represen-
tacion de los trabajadores en materia de seguridad y salud laboral —con
especial interés para sectores en los que la microempresa sea la forma or-
ganizativa empresarial preponderante—, impulsando el reconocimiento de
nuevas formas de participacion de los trabajadores tales como la creacion
de la figura del delegado/a territorial o sectorial™.

Reconocer la capacidad de defensa y representacion de los érganos de
representacion de los trabajadores —en especial, en materia de seguridad
y salud- que actuen en la empresa respecto de los prestatarios de servi-
cios vinculados a ella en virtud de relaciones contractuales diferentes a la
laboral -TRADE, auténomos...-.

f) Tiempo de trabajo y de descanso:

Concretar la obligacion de acordar un protocolo sobre uso de las TIC en la
empresa, en el que se aborde la cuestion del tiempo de trabajo disocian-
dose los conceptos conectividad y disponibilidad para trabajar. De forma
que con ello se especifica el nivel de participaciéon de los representantes

10 Ejemplo de esta figura lo tenemos en los delegados/as de la Comunidad Foral de Navarra para la
prevencion de riesgos laborales; los delegados/as territoriales reconocidos en el Principado de
Asturias en virtud del Acuerdo para la competitividad econémica y sostenibilidad social 2016-2019;
los denominados «técnicos visitadores» en Castilla y Ledn; o el reconocimiento de una figura similar en
diversos convenios colectivos sectoriales.
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de los trabajadores en esta materia, y se va mas alla de la propia prevision
recogida al respecto en el articulo 87 de la LOPDGDD.

Establecimiento de la obligacion expresa de negociar el conocido como
«derecho a la desconexién», sus modalidades de ejercicio y las medidas
dirigidas a potenciar la conciliacion de la vida laboral y personal y el respeto
del derecho al descanso (horas de prohibicion de envio de mensajes, limi-
tacion del uso de teléfonos moviles, delimitacidon de horarios de consulta
de correo, obligacion de reenvio de correos a otros compaferos cuando
se esté en periodos de descanso, vacaciones, etc.—.

Se deberia también establecer una obligacion de negociar la politica in-
terna de la empresa, asi como las acciones de formacion y sensibilizacion
del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas que
evite el nuevo riesgo laboral denominado como «fatiga informatica» (supe-
rando el simple derecho de audiencia que se le reconoce a los represen-
tantes de los trabajadores en esta materia —art. 88.3 LOPDGDD-).

Prevision de la obligacion empresarial de aportar recursos formativos que
favorezcan la gestién individual equilibrada del tiempo de trabajo y de des-
canso, especialmente en el marco del teletrabajo y de las demas formas de
trabajo que no se desarrollan en las propias instalaciones de la empresa.

Abordaje integral y especifico de la incidencia de las TIC sobre el tiempo
de trabajo y de descanso del trabajador, en tanto que la intensificacion de
la carga de trabajo y la falta de respeto al tiempo de descanso debilitan la
salud mental de muchos trabajadores, ademas de que el exceso de infor-
macion, asi como la toma de decisiones demasiado rapidas, sin oportunidad
de reflexionar sobre su alcance, puede llegar a generar tecnoestrés laboral
e incluso llevando asociado adicciones al uso de estas nuevas tecnologias.
En tal sentido, seria oportuno incluir clausulas que definan y delimiten los
horarios en los que no se pueden enviar correos electrénicos de caracter
profesional; el establecimiento de dias «face to face» para revalorizar las
relaciones entre comparieros, y entre estos y sus superiores; establecer
dias y tiempos sin tecnologia.

g) Teletrabajo:

Con relacion a los teletrabajadores, seria oportuno establecer mecanismos
que permitiesen compatibilizar el derecho a la intimidad del trabajador con
el acceso al domicilio en el que realiza su labor por parte de los responsa-
bles de la prevencién de riesgos laborales de la empresa.

Prohibicion expresa de que el teletrabajador sea el responsable de la au-
toevaluacién del puesto de trabajo.
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Creacién de formacion especifica en materia de seguridad y salud para
este colectivo.

Garantizar canales de comunicacién adecuados entre los teletrabajadores
y los 6rganos encargados de la gestién de la prevencion de riesgos labo-
rales, asi como con los representantes de los trabajadores.

Garantizar que el empresario sea el obligado a facilitar la asistencia técnica
para el mantenimiento y reparacién de los dispositivos puestos a disposi-
cién del trabajador para el correcto desarrollo de su trabajo.

Establecer dias de trabajo presencial para los teletrabajadores.

h) TRADE:

Impulsar la negociacion de acuerdos de interés profesional para estos co-
lectivos de trabajadores autonomos dependientes que presten servicios en
plataformas digitales, previendo de manera especifica en materia de control
de tiempos de trabajo y descanso, medidas y garantias para la efectividad
de los mismos en clave de preservacion de la salud e integridad de estos
trabajadores, formacién en el uso adecuado de las nuevas tecnologias a
fin de evitar situaciones de adiccion y/o dependencia y formacion en ries-
gos ligados a las nuevas tecnologias''.

Ampliar el ambito funcional de los convenios colectivos a fin de atajar el
problema de la triangularidad de relaciones (multiservicios), falsos auténo-
mos (cooperativas y plataformas), de forma que se pueda extender a tales
colectivos de trabajadores el nivel garantista en materia de seguridad y
salud laboral previsto para los trabajadores por cuenta ajena de la empre-
sa principal®.

En fin, las organizaciones sindicales, asi como las representaciones sindical y unitaria

de los trabajadores en las empresas, se encuentran frente a retos de extraordinario calado
equivalentes a la magnitud de las transformaciones que las nuevas tecnologias de la in-

™ Superando la actual linea de desarrollo de los acuerdos de interés profesional en los que se prevé casi

12

en exclusiva en materia de garantias econémicas, facturacion, tarifas y supuestos de interrupcion de la
actividad. Buen ejemplo de ello es el reciente Acuerdo de interés profesional para los TRADE que reali-
zan servicios para Roofoods Spain SLU (Deliveroo), suscrito el 16 de julio de 2018, entre la Asociaciéon
Espafola de Riders Mensajeros —~ASO Riders y la empresa para Roofoods Spain SLU. Disponible en
<https://www.asoriders.es/wp-content/uploads/2018/07/3d56618f0b0a356cae4d27fad7dd0385.pdf>
(consultado el 23 de abril de 2019).

En este sentido se pueden interpretar las previsiones sobre el ambito funcional del Convenio colectivo es-
tatal de industrias carnicas —art. 3— (BOE de 10 de abril de 2019), o el acuerdo de modificacion y prorroga
del V Acuerdo laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria —art. 4— (BOE de 29 de marzo de 2019).

180 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, nimero extraordinario 2019, pp. 147-182

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



Revolucién Industrial 4.0, sociedad cognitiva y relaciones laborales:
retos para la negociacién colectiva en clave de bienestar de los trabajadores

Estudios

formacion, comunicacién y conocimiento estan provocando en las empresas, los sistemas
productivos y la organizacién del trabajo. Transformaciones que llevan consigo nuevos y
emergentes riesgos laborales a los que estan expuestos los trabajadores de la nueva era
digital, siendo por ello preciso que se pongan en practica todas las capacidades de accién
de las que dispongan las organizaciones e instituciones cuyo cometido sea la defensa de
los intereses profesionales de los trabajadores para afrontar de manera eficaz, adecuada
y decidida el desafio que representa defender y garantizar en la sociedad digital/cognitiva
los valores, principios y derechos que se enmarcan en nuestra Constitucion y que definen
nuestra sociedad, y ello con independencia de los cambios en el modelo dominante de pro-

duccién y de organizacion del trabajo.
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