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RESUMEN

Sin duda, fenémenos como los de la automatizacién y la digitalizacién traen consigo elocuentes venta-
jas, también en el 4mbito de las organizaciones productivas. Sin embargo, al mismo tiempo suponen fuentes
de potenciales amenazas para la salud laboral de las personas trabajadoras. Entre ellas, corresponde llamar la
atencién sobre su capacidad para generar inéditos factores de riesgo psicosocial (o, al menos, para agudizar o
remozar otros ya arraigados).

Para combatirlos, la disciplina preventiva ha de representar un papel primordial. En especial, las circuns-
tancias demandan un superior protagonismo de la parcela formativa. Unas acciones de adiestramiento bien di-
sefiadas, dirigidas y aplicadas conducirdn a actividades y entornos profesionales no solo seguros, sino también
saludables.

Por eso, el propésito fundamental de este estudio es el de reflexionar acerca de la relevancia adquirida
por la formacién en materia preventiva ante los factores de riesgo psicosocial, presentes y futuros, asociados a
la contempordnea «cuarta revolucién industrial».
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116 Dieco MEGINO FERNANDEZ

ABSTRACT

Undoubtedly, phenomena such as automation and digitization bring eloquent advantages, also in the field of
productive organizations. However, at the same time they represent sources of potential threats to the workers’ occu-
pational health. Among them, it is necessary to highlight their capacity to generate unprecedented psychosocial risk
Jactors (or, at least, to aggravate or modify existing ones).

To fight against them, preventive discipline must play a key role. In particular, the circumstances demand
a higher role from the training field. Well-designed, managed and applied training actions will lead to safe and

healthy professional activities and environments.

For this reason, the main purpose of this study is to reflect on the relevance acquired by training in occupa-
tional risk prevention to address present and future psychosocial risk factors associated with the contemporary «fourth
industrial revolution».

Keywords: psychosocial risks, fourth industrial revolution, training, occupational health and safety.
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1. Introduccién

Hoy por hoy, la accién combinada de diferentes factores o «megatenden-
cias» [European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA), 2019a: 1]
de indole econdémica, medioambiental y social estdn redefiniendo las empresas,
las formas de estructurar y ejecutar el trabajo y, en definitiva, las relaciones labo-
rales actuales y futuras (Gobierno de Espafia, 2023: 30).

Como desde foros especializados se ha puesto de manifiesto [Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), 2019: 29], entre ellos destaca el vertiginoso de-
sarrollo de la automatizacién y la digitalizacién [las tecnologias de la informacién
y la comunicacién (TIC), la cibernética y la robética avanzadas y colaborativas,
la inteligencia artificial (IA) y los algoritmos, las realidades virtual y aumentada,
el internet de las cosas, las impresiones 3D y 4D, la nano-ciencia, el blockchain,
el big data, el cloud computing, las futuribles interfaces directas cerebro-mdquina,
etc.], que estdn mostrando una capacidad disruptiva sin precedentes (Molina Na-
varrete, 2019a: 15) y que no solo afectan a la actual morfologia de las actividades
desarrolladas, sino también a la manera en la cual deben gestionarse.

No obstante, cabe apuntar que se trata de un proceso con un largo recorrido
a sus espaldas, pues lleva desenvolviéndose desde la década de los 70 del siglo
pasado, y al que todavia le resta por escribir muchos capitulos, dado el constante
y trepidante ritmo con que progresan la ciencia y la técnica, que evolucionan
a «una velocidad cuasi-exponencial», hasta el punto de convertir al cambio en
«una constante mds a tener en cuenta» (Gortazar, 2018: 6).

Para no quedar rezagadas y arriesgarse a perder cuota de mercado, produc-
tividad, competitividad y rentabilidad [Ministerio de Asuntos Econémicos y
Transformacién Digital (MAETD), s. f.: 49], las empresas se ven impelidas a
invertir en este tipo de herramientas en pos de mejorar los procesos, optimizar
la asignacién de los recursos o tomar decisiones, dotando asi a los entornos labo-
rales contempordneos de unas superiores dosis de complejidad, ductilidad e im-
predecibilidad (Tordera y Canet, 2021: 112). En ellos, incluso se espera que el
personal sea capaz de estructurar su actividad de manera mds eldstica en térmi-
nos de tiempo (horarios flexibles), lugar (smart working, eWork...) e instrumen-
tos de trabajo (dispositivos méviles, videoconferencias. ..).

De un modo u otro, todos los sectores econémicos (con independencia del
bien o servicio ofertado, de su condicién de emergentes o maduros...), enti-
dades (desde las grandes a las pequenas), ocupaciones (mds o menos cualifica-
das, en el dmbito publico o privado, por cuenta propia o ajena...) e individuos
(cualquiera que sea su edad, género, capacidad...) terminan resultando alcanza-
dos. Con otras palabras, se asiste a

la transformacién del sistema tradicional de la prestacién de servicios, caracterizado
por el prototipo de trabajador subordinado de una gran fébrica, ocupado a tiempo
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pleno y en exclusiva y con total integracion espacio-temporal, hacia un quehacer cen-
trado en lo digital, hiperconectado e hiperinformado [...] con horarios menos deli-
mitados y mds flexibles pero con mayores exigencias de rentabilidad y cualificacién.
(Rodriguez Escanciano, 2019: 13 y 14)

A grandes rasgos, se estd aludiendo a la cominmente conocida como
«cuarta revolucién industrial», la cual ademds se despliega dentro del marco
configurado por la globalizacién y la sociedad digital, electrénica y, cada vez
mds, de la ubicuidad y del conocimiento omnipresente (EU-OSHA, 2015: 2),
donde las TIC estdn quebrando los limites espacio/temporales y acelerando la
generacion, difusién y almacenamiento del saber. La bautizada como «indus-
tria 4.0», que mds bien parece una segunda oleada, de las muchas susceptibles
de presentarse en un «proceso complejo, no lineal, [y] progresivo» (OIT, 2016:
2), destaca no tanto por ofrecer «nuevas tecnologias innovadoras (los chips o in-
ternet tienen ya algunas décadas de existencia), sino [...] [por] una forma dife-
rente» de integrarlas (Aragén Medina, 2016: 14).

Con todo, procede apuntar que hace no tanto ha visto la luz el concepto
complementario (no sustitutivo) de «industria 5.0», donde el énfasis no solo re-
cae en la innovacién, sino también sobre las personas y el entorno. En concreto,
el término fue acunado a principios del ano 2021 por la Comisién Europea, que
trat6 de resaltar con él la necesidad de reorientar el desarrollo hacia un modelo
de produccién donde la tecnologia no persiga inicamente fortalecer la compe-
titividad empresarial. Al mismo tiempo, debe dejar una impronta positiva sobre
la sociedad. Asi, la sostenibilidad, el protagonismo del ser humano y la resilien-
cia se han de convertir en los tres principales vectores de la industria moderna
(European Commission, 2021).

Sea como fuere, conviene reparar en que «la digitalizacién de la industria y
la industria 4.0 abarcan mucho mds que la tecnologia» [Comité Econémico y
Social Europeo (CESE), 2016: 54]. Entre el cimulo de dimensiones a conside-
rar, merece la pena detenerse en ciertas transformaciones e incertidumbres au-
guradas, como, por ejemplo,

los cambios en los contenidos y puestos de trabajo; los [...] requerimientos de cua-
lificaciones y competencias profesionales; la delimitacién de la situacién profesional
(empleo asalariado o auténomo); el reparto de los aumentos de la productividad; las
desigualdades salariales; las brechas digitales; las consecuencias sobre la proteccién so-
cial; y la regulacién de los nuevos modelos de negocio. (Rocha Sdnchez, 2017: 261)

Aunque el fenémeno supone una fuente de evidentes y notables beneficios
[innovadoras oportunidades de empleo, reduccién de los costes laborales, me-
jora en las condiciones de trabajo y en la calidad de los servicios y los produc-
tos, mayores facilidades para lograr conciliar las vidas familiar y profesional,
menor tiempo invertido a la hora de acceder a la informacién, superiores mar-
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genes de autonomia y creatividad, etc. (BusinessEurope et al,, 2020: s. p.)], par-
ticularmente en el entorno de la seguridad y la salud laborales [eliminacién o
reduccién de las amenazas asociadas a tareas de potencial peligrosidad, herra-
mientas accesibles, inspecciones y monitorizaciones mds eficaces, formacién on-
line, apps para la identificacién y evaluacién de riesgos, etc. (Comisién Europea,
2021b: 7 y 8)], en dltima instancia se trata de un arma de doble filo (Korunka y
Hoonakker, 2014: 206 y 207), pues en el reverso de la moneda aparecen desa-
fios significativos y amenazas latentes. Entre ellos y por cuanto a los objetivos de
este documento interesa, la envergadura adquirida por sefialados riesgos laborales
de naturaleza psicosocial, buena parte de los cuales corresponde catalogar como
emergentes o, siquiera, como flamantes actualizaciones de otros mds clésicos.

Y si bien la exacta identificacién de los elementos eventualmente lesivos
para las personas trabajadoras estd lejos de constituir una tarea sencilla y paci-
fica, pues los aspectos a considerar son multiples, heterogéneos y hasta inéditos

(Forastieri, 2016: 14; y Gonzédlez Cobaleda, 2021: 52), al menos cabe sacar a re-
lucir condiciones tan usuales como las siguientes:

— La sobrecarga de informacién o de tareas.

— Los superiores requerimientos cognitivos (por la exigencia de una per-
manente capacidad de adaptacién a las transformaciones, la mayor com-
plejidad inherente a determinados quehaceres...) o emocionales (ante el
incremento de la responsabilidad provocada por la creciente autonomia
en la prestacién de servicios, la posible existencia de roles contradicto-
rios...).

— La intensificacién del ritmo de trabajo [por ejemplo, ante la presion de
querer o tener que dar una pronta respuesta a las comunicaciones reci-
bidas, la conexién persistente propiciada por las TIC (en cualquier mo-
mento y lugar), el acortamiento de los tiempos de descanso, la necesidad
de realizar varias tareas de manera simultdnea, las exhaustivas o sofistica-
das opciones de vigilancia y control de la actividad laboral facilitadas por
la tecnologia...].

— La con frecuencia conflictiva difuminacién de fronteras entre las vidas fa-
miliar y profesional a raiz de la cada vez mds usual extensién del horario
laboral por encima de la pertinente jornada.

— Las restringidas posibilidades de interaccién social (fundamental pero no
exclusivamente, cuando la actividad se ejecuta a distancia o en régimen
de teletrabajo).

— O, por no seguir, las probables incertidumbres generadas por las signifi-
cativas mutabilidad e inestabilidad de los mercados laborales contempo-
rianeos (no solo en cuanto al mantenimiento del empleo, sino también en
relacién con la promocién, el reconocimiento, la capacidad para efectuar
las funciones asignadas...).
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A lo cual hay que unir la carencia de una relacién o catdlogo especifico y
completo de los riesgos psicosociales preponderantes, asi como de un recomen-
dable consenso cientifico al respecto.

Con independencia de lo anterior, ninguna duda existe acerca de que esos
y otros elementos pueden incidir de un modo negativo sobre la motivacién, el
compromiso, la implicacién o el rendimiento del personal, y conducir a episo-
dios de tecnoestrés laboral, fatiga (senaladamente, informdtica), burnout (sin-
drome de estar quemado en el trabajo), trastornos adaptativos o, sin agotar todo
el listado, acoso cibernético (Gonzilez Cobaleda, 2019: 101). Factores con una
segura potencialidad lesiva que, por si fuera poco, pueden ir evolucionando o
emergiendo al compds de la transformacién en las maneras de trabajar y de las
continuas alteraciones de los entornos productivos (Forastieri, 2016: 14).

De todos modos, su efecto final dependerd también de la interaccién de
ciertos elementos o recursos moderadores (atenuadores), como el grado de con-
trol, el apoyo social, las recompensas, la justicia organizativa, las oportunidades
de recuperacién y desconexiodn, el nivel de resistencia o de iniciativa individual,
etc. Lo cual es tanto como declarar que, a la postre, el estado de salud mental
puede venir determinado no solo por las caracteristicas singulares de la persona,
sino también por otras variables de cardcter social, cultural, laboral, econémico,

politico y ambiental [Ministerio de Sanidad (MS), 2022: 74)].

Al hilo de lo que precede, es menester subrayar que el impacto atribuido
a los factores psicosociales vinculados con la industria 4.0 sobre la salud men-
tal del personal ha adquirido una envergadura tal que, ahora mismo, constituye
uno de los principales retos en el campo de la prevencién de los riesgos laborales
(Parlamento Europeo, 2022b: 8). Para afrontarlo con garantias de éxito, devie-
nen precisas «nuevas perspectivas de andlisis, aplicacién e interpretacién de las
obligaciones preventivas» (Igartua Miré, 2020: 332). También y propiamente,
en el plano formativo.

La dimensién de sus efectos adversos, directos e indirectos [Instituto Na-
cional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2018: 13)], basta para re-
forzar dicho planteamiento. Entre los primeros, su influencia transversal sobre
las patologfas o trastornos cardiovasculares, alimenticios, mentales, musculoes-
queléticos, oculares o cancerigenos (Gonzilez Cobaleda, 2019: 88). Dentro de
los segundos, la disminucién en la atencién o la vigilancia mientras se desarro-
lla una actividad laboral; la demora en el tiempo de reaccién; la merma en la
capacidad memoristica; las mayores dificultades para procesar informacién o
tomar decisiones; la reduccién del nivel de energia, satisfaccién o interés; los
problemas para desconectar; la avivada irritabilidad o frustracién; el recurso al
consumo de ciertas sustancias para evadirse o mejorar el rendimiento (alcohol,
medicamentos, drogas...); la adiccién al trabajo (workaholism), etc. (Trujillo
Pons, 2022: 112).
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Conjunto de contrariedades donde, en paralelo, encuentran acomodo otras
consecuencias quizds menos visibles o identificables, como la ergodependen-
cia, los sindromes del zoom o de la vibracion fantasma, el sleep-texting (Rodri-
guez Escanciano, 2021: 70), la fatiga informativa (data smog), la locura multita-
rea (multitasking madness) o la «accidentabilidad informdtica» (computer hassles)
(Fernandez-Costales, 2021: 103).

Periédicamente (cada 5 afios), la Agencia Europea de Seguridad y Salud en
el Trabajo realiza una encuesta sobre riesgos profesionales nuevos y emergentes
(ESENER). La tercera, llevada a cabo en 2019, ofrece la siguiente radiografia
respecto de la situacién en Espana (INSST, 2020a):

— Entre los principales factores de riesgo psicosocial detectados sobresalie-
ron el hecho de tener que tratar con clientes, pacientes o alumnos difi-
ciles (60,0%); la presion ejercida por el tiempo (36,1%); los deficientes
niveles de comunicacién o cooperacién en la organizacién productiva
(21,8%); las largas jornadas laborales y los horarios irregulares (17,9%); y
el miedo a perder el trabajo (15,6%).

—Y aunque para combatirlos se adoptaron medidas especificas [permitir

que el personal tome mds decisiones sobre el modo de realizar su trabajo
(73,3%); reorganizacién de las tareas para reducir las exigencias y la pre-
sién (46,2%); formacién en resolucién de conflictos (44,4%); asesora-
miento confidencial a los afectados (40,6%); e intervencién en caso de
excesos de jornada o de horarios irregulares (26,2%)], al mismo tiempo
se evidencian elocuentes barreras para su adecuada implementacidn,
como la resistencia de los propios individuos a hablar abiertamente de
estos temas (61,7%) o su ignorancia acerca de tales asuntos (49,6%); la
ausencia de saber experto o de apoyo especializado (46,0%); o la falta de
concienciacién por parte de la direccién (41,4%).
Esto dltimo refleja de manera palmaria que todavia subsiste un «gran
desconocimiento, desinformacién e incluso reticencia a tratar los riesgos
psicosociales», en especial, dentro de las pequefias y medianas empresas
(Junta de Andalucia, 2017: 90). A lo mejor futuros sondeos reflejan una
realidad diferente, fruto de la profunda huella dejada sobre la salud men-
tal y el bienestar de las personas trabajadoras por la COVID-19, respon-
sable de un significativo repunte en las tasas de estrés, ansiedad y depre-
sién (Parlamento Europeo, 2022b: 8).

En otro orden de ideas, merece la pena remarcar que las implicaciones nega-
tivas asociadas a los riesgos laborales de cardcter psicosocial no se circunscriben
en exclusiva al entorno estrictamente profesional, sino que acaban extendién-
dose a otras esferas de la vida, como la social o la familiar. Inclusive, las propias
organizaciones pueden verse perjudicadas a raiz de un incremento de los indi-
ces de absentismo, un pronunciado descenso en los niveles de productividad,
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un sustancial deterioro de su imagen reputacional (interna y externa) o un no-
table empeoramientos de los resultados financieros (Sandoval ez al., 2021: 131;
o Urzi y Curtarelli, 2021: 4). Por lo tanto, también a las empresas (sobre todo
a ellas) les interesa abordar la cuestién con perspectivas de éxito. Esto les exigird
abandonar los tradicionales enfoques centrados en los resultados financieros y
las expectativas de cardcter cuantitativo, a fin de no pasar por alto esos elemen-
tos con un destacado peso en el ambiente laboral y el clima organizacional, res-
pecto de los cuales, para mejorar su propio funcionamiento interno y garantizar
su supervivencia, devendrd esencial un apropiado conocimiento, diagnéstico,
valoracién y atencién (Cabanilla ez 2/, 2023: 4806).

Dirigiendo la mirada hacia la formacién, a pesar de que en el marco de la
industria 4.0 se asocia casi de inmediato con la cualificacién encaminada a pro-
curar el ajuste de las personas trabajadoras a las nuevas demandas de los pro-
cesos productivos y organizativos de la «empresa inteligente» (Mella Méndez,
2018: 715), lo cierto es que también estd llamada a jugar un rol clave en materia
preventiva, sobre todo en relacién con los riesgos psicosociales, emergentes o no,
asociados con la digitalizacién y la tecnificacion de los entornos laborales.

ftem mis, en lugar de circunscribir su drea de accién al acotado contexto
de las plantillas [en los términos del articulo 19 de la Ley 31/1995, de 8 de no-
viembre (LPRL)], aquella, previa adaptacién de sus contenidos, ha de expan-
dirse hacia otros colectivos, como los de las personas al frente de las empresas,
con facultades de mando, dotadas de responsabilidades en el contexto de la se-
guridad y la salud laborales, etc. Unicamente esa ampliacién del dmbito subje-
tivo propiciard auténticos y valiosos progresos, al posibilitar avanzar desde «una
perspectiva meramente protectora hacia otra centrada en la promocién del bien-
estar de las personas» (Ferndndez Collados, 2021: 124), donde se tenga presente
que «los nuevos puestos de trabajo exigen cada vez menos aptitudes fisicas y
mds competencias cognitivas, emocionales y organizativas» (Junta de Andalucia,
2017:90).

Para concluir con este apartado, interesa subrayar que se estd ante un mo-
mento trascendental en orden a la oportuna modernizacién de la gestién pre-
ventiva [Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales (OSALAN), 2021:
2], premisa imprescindible para poder anticiparse y adaptarse a los cambios y
nuevas realidades, asi como para renovar el compromiso de tutelar apropiada-
mente el bienestar global de las personas trabajadoras. Ello en sintonia con, en-
tre otros, el principio 10 del Pilar Europeo de Derechos Sociales, el Marco Estraté-
gico Europeo para la Seguridad y Salud en el Trabajo 2021-2027, los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas o la Declaracién de la OIT sobre los
principios y derechos fundamentales en el trabajo [la cual, tras la 110.2 reunién de
la Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en junio de 2022, ha incor-
porado entre las garantias del mds alto rango las condiciones laborales seguras y
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saludables, colocdndolas al mismo nivel que la libertad de asociacién, la negocia-
cién colectiva, la abolicién de los trabajos forzoso e infantil, y la ausencia de dis-
criminacién en el empleo y la ocupacién (OIT, 2022: 2)].

2. Principales riesgos psicosociales emergentes

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (OMS),

el entorno psicosocial del trabajo incluye la organizacién del trabajo y la cultura or-
ganizacional; las actitudes, valores, creencias y practicas que se demuestran como co-
tidianas en la empresa/organizacién, y que afectan el bienestar fisico y mental del

empleado. (OMS, 2010: 96)

En este punto y antes de avanzar hacia elementos més especificos, merece
la pena detenerse a efectuar una breve aclaracién terminoldgica, necesaria para
precisar el alcance concreto de tres nociones préximas y relacionadas entre si (a
pesar de las diferencias, no siempre suficientemente nitidas, que las separan):

A) En primer lugar, los «factores psicosociales», consistentes en esas carac-
teristicas o condiciones, positivas (por contribuir favorablemente al bienestar,
la motivacién o la satisfaccién) y negativas (susceptibles de generar malestar o
danos dado su deficiente diseno), descriptivas de una organizacién y conecta-
das con aspectos tan variopintos como, entre otras alternativas, la estructura je-
rdrquica, la cultura corporativa, el clima interno, el estilo de liderazgo, el tipo de
supervision, las relaciones (con compaferos, mandos, usuarios y clientes) o el

diseno de los puestos (INSST, 2018: 19).

Es el caso de diferentes aspectos vinculados con [Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social (ITSS), 2012: 14 y 15]: el tiempo de prestacién de servicios
(ordenacién y distribucién de la actividad laboral a lo largo del dia y de la se-
mana, cantidad y calidad de los periodos de descanso, nocturnidad, turnicidad,
regularidad o no de los horarios, desarrollo de la actividad en sébados o domin-
gos...), el grado de autonomia individual (nivel de intervencién o de supervi-
sién por un tercero, facilidades o dificultades para tener iniciativa o realizar pro-
puestas...), la carga de trabajo (esfuerzo fisico o mental requerido, presién del
tiempo, atencién demandada, complejidad de la funcién, consecuencias de los
posibles errores cometidos, idoneidad o no de la informacién disponible...), los
equipos y herramientas utilizados durante el desempeno profesional (en cuanto
a disefio, mantenimiento, adecuacién, peligros asociados...), el contenido de
la tarea ejecutada (variedad o repetitividad, encaje o desajuste con las capacida-
des individuales...), el interés proyectado por la organizacién (valoracién, com-
pensacién, desarrollo profesional, condiciones contractuales, formacién...), el
desempefo de rol (dada la posibilidad de indefinicién, conflictos con valores
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propios, funciones contradictorias entre si, ambigiiedad, responsabilidad sobre
otras personas...) o el apoyo social (cantidad y calidad de la ayuda brindada por
terceros y de los lazos establecidos con ellos, presencia o ausencia de situaciones
de tensién, desconfianza o aislamiento...).

Ya que existen en cualquier entidad, ocupacién y funcién, acaban convir-
tiéndose en agentes «decisivos tanto en relacién con las causas y la prevencién
de las enfermedades, como respecto a la promocién de la salud» del personal
(Kalimo, 1988: 3). Ahora bien, que incidan o no (positiva o negativamente) so-
bre la plantilla dependerd de las circunstancias concurrentes y de la propia con-
figuracion de dichos elementos, pues «no todos los factores psicosociales estardn
presentes en todos los puestos de trabajo de la misma forma» (INSST, 2022a:
13 y 14). Con otras palabras,

una caracteristica que diferencia los factores psicosociales de otras condiciones de tra-
bajo es que, si bien son potencialmente factores de riesgo, un objetivo preventivo ha
de ser no su eliminacién o reduccién sino su optimizacién, a fin de evitar los efectos
adversos y promover sus efectos beneficiosos. [Instituto Nacional de Seguridad e Hi-
giene en el Trabajo (INSHT), 2012: 1]

B) En segundo término, los «factores psicosociales de riesgo», a saber, los
particulares aspectos organizacionales, ambientales, interpersonales o laborales
capaces de incrementar la probabilidad de que se produzcan resultados adversos
sobre la salud fisica o psicolégica de los recursos humanos, fruto de su contra-
producente o deficiente configuracién o implantacién.

Sin dnimo de exhaustividad, es lo que sucederia, por ejemplo, en el supuesto
de falta de control sobre la actividad desarrollada, exceso de trabajo o de tiempo
de prestacién de servicios, ritmo intenso en el desempeno, horarios cambiantes e
imprevisibles, imperfecta comunicacién (ascendente, horizontal o descendente),
ambigiiedad o sobrecarga de roles, plazos exiguos, elevado nivel de conocimien-
tos o destrezas requeridos, limitadas fuentes de colaboracién, mejorables rela-
ciones sociales (entre la plantilla, con los mandos...), ausencia de un verdadero
interés por la direccién en cuanto al fomento de estilos de vida saludables, im-
posibilidad de lograr un éptimo equilibrio entre las responsabilidades familiares
y profesionales, etc. (INSST, 2022a: 13; y OMS, 2010: 96).

Por consiguiente, surgen como consecuencia de defectos trascendentales en
el disefo o disposicién de un elemento o condicién laboral, con «el potencial de
afectar negativamente a la seguridad de los trabajadores y trabajadoras, a su sa-
lud fisica, cognitiva, emocional o social» (INSST, 2022a: 14).

En definitiva, a pesar de que en la prictica suelan utilizarse de manera indis-
tinta, las dos cuestiones hasta ahora examinadas no coinciden ni en significado
ni en extensién. Tal es asi que, dependiendo del concreto escenario en presen-
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cia, «un factor psicosocial puede 0 no convertirse en un factor de riesgo psicoso-
cial» (INSHT, 2015a: 61). Inclusive, el resultado final variard dependiendo de
una serie de condiciones, como la forma e intensidad con que aparezcan esas
circunstancias, los recursos individuales (personalidad, necesidades, expectativas,
capacidad de adaptacién...) e institucionales existentes, o la distinta manera en

que las diversas eventualidades son percibidas y experimentadas por cada sujeto
(INSHT, 2012: 1).

C) Para acabar, los «riesgos psicosociales» propiamente dichos aluden a los
especificos factores psicosociales de riesgo con una alta probabilidad de generar
consecuencias negativas (fisicas, psiquicas, emocionales o sociales) sobre (ITSS,
2021: 33 y 34; INSST, 2022a: 72; y OSALAN, 2022: 16):

— Por definicién, la persona empleada. Verbi gratia: enfermedades coro-
narias (hipertension, infarto de miocardio, accidentes cerebrovascula-
res...), patologias gastrointestinales (Ulcera, colon irritable, hiperacidez
gdstrica...), afecciones dermatoldgicas (erupciones, eczemas, alopecia, hi-
persudoracién, irritacién o sequedad de la piel...), problemas endocrinos
y hormonales (diabetes tipo II, obesidad...), disfunciones respiratorias
(asma, apnea del sueno...), trastornos musculoesqueléticos (contracturas,
sobrecargas, tensién muscular...), alteraciones del sistema inmunitario
(depresion de este ultimo, infecciones frecuentes, aumento de la vulnera-
bilidad y los contagios...), perturbaciones emocionales [estrés, irritabili-
dad, ansiedad, temor, fobias, impulsividad, hipersensibilidad a la critica,
tristeza, apatia, depresion, presentismo (entendido como la presencia en
el lugar de trabajo, pero con escasa dedicacién o productividad), des-
confianza, hostilidad, aislamiento...], desérdenes cognitivos (déficit
de atencién o memoria, dificultades para la concentracién, el aprendi-
zaje o el procesamiento de informacién compleja, enlentecimiento del
pensamiento, compulsiones, ideas recurrentes...) o modificaciones en
la conducta (sedentarismo, abuso de alcohol, tabaco u otras sustancias,
automedicacién, comportamientos peligrosos o temerarios, hébitos ali-
menticios o de suefo desaconsejables, respuestas agresivas, conductas an-
tisociales, falta de puntualidad, absentismo, adiccion al trabajo...).

— Pero, también y de manera colateral, la familia (deterioro de las relacio-
nes en su seno, aparicién o acentuacién de problemas de pareja ...), la
sociedad (incremento del gasto publico en materia sanitaria y de presta-
ciones, pérdida de competitividad del tejido empresarial...) y la propia
organizacién (mayores indices de ausencias, jornadas perdidas, rotaciones
dentro de la plantilla o siniestralidad; incremento de los costes directos e
indirectos; disminucién de la productividad; dafio reputacional sobre la
imagen corporativa; aumento de la conflictividad, la insatisfaccién labo-
ral o la degradacién del ambiente de trabajo; etc.).
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Todas las anteriores suponen resultas habituales derivadas de la exposicién a
riesgos psicosociales, no estos tltimos en un sentido estricto de la expresién. Es
decir, las primeras surgen cuando la incidencia de los segundos supera un deter-
minado umbral. Ahora bien, el tiempo necesario para ello o los propios efectos
oscilan entre supuestos, pues unos y otros se encuentran altamente condiciona-
dos por variables como la personalidad, las necesidades, las expectativas o, entre
mds, la resiliencia de quien se ve expuesto.

En esta misma linea, conviene no obviar la influencia de:
— Por un lado, los «factores moduladores de los riesgos psicosociales». Estos

dependen de las condiciones de adaptacién de la persona y consisten en estrategias
individuales o en apoyos que busca por iniciativa propia. Puede tratarse de modu-
ladores de la tarea, inherentes a la propia persona, apoyo social o apoyo profesio-
nal. (Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales UGT-CEC, 2010: 21)

— Por otro, los «recursos laborales», entendidos como aquellos aspectos fi-
sicos, psicolégicos, sociales u organizacionales del trabajo que permiten
la consecucién de las metas profesionales, la reduccién de las demandas
propias de la actividad y de los costes fisioldgicos y psicolégicos enlaza-
dos, y la estimulacién del crecimiento individual, el aprendizaje y el de-
sarrollo (Demerouti ez al., 2014: 126 y 127).

Y aunque a la zaga de otros factores de riesgo mds prevalentes (al menos en
determinados 4mbitos), como los relacionados con los lugares o equipos de tra-
bajo, los agentes fisicos, las cargas, las posturas y los movimientos, en los dife-
rentes sectores de actividad los de cardcter psicosocial comienzan a asomar con
cierta fuerza, pues las empresas los estdn considerando en mayor medida a la
hora de enfocar sus acciones preventivas. Asf, entre las organizaciones encuesta-
das en una investigacién reciente (INSST, 2021: 39 a 41), los valores a este res-
pecto oscilan entre el, més alto, 65,4% de la hosteleria y el, menor, 57,3% inhe-
rente a las actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento [situdndose el
dato medio en un 61,0%, solo por encima de los, mucho mds especificos, agen-
tes quimicos (54,7%), y bioldgicos (48,4%)]. Algo que, a renglén seguido y no
sin ciertas reservas, puede ser puesto en relacién con las cifras referidas a las acti-
vidades preventivas receptoras de una mayor proporcidn de recursos financieros,
donde la formacién en seguridad y salud se coloca en segunda posicién con un
guarismo del 56,4%, Gnicamente superado por el 67,5% atribuible a la realiza-
cién de los exdmenes médicos (INSST, 2021: 50 a 52).

Esta aparente preocupacién de la que en la actualidad hacen gala las cues-
tiones referidas a los problemas de salud mental en el trabajo encaja con los ele-
vados costes (no solo econémicos) que conllevan para las personas afectadas, las
empresas y la sociedad en su conjunto [Organisation for Economic Co-opera-
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tion and Development (OECD), 2021: s. p.]. No en vano, suponen la principal
causa de morbilidad (no exclusivamente laboral) a nivel mundial.

Abordarlas de manera adecuada posibilitard unas reducciones significati-
vas en las tasas de absentismo y de enfermedades diagnosticadas, entre las que se
han de incluir aquellas no transmisibles como el cdncer, la obesidad, la diabetes
y las dolencias cardiovasculares (Comisién Europea, 2021b: 15). A su vez, ello
se traducird en efectos positivos sobre el rendimiento, la productividad, la sa-
tisfaccién, la moral, el clima organizacional, la calidad de los bienes o servicios
ofertados, los costes laborales o, entre mds, la capacidad de respuesta frente a de-
terminados elementos plausiblemente dafinos, como el estrés (OIT, 2019: 59).

Apuntado lo anterior, resta senalar que entre los riesgos psicosociales mds
relevantes en el actual contexto de la digitalizacién y la automatizacién despun-
tan tres: el tecnoestrés laboral, el sindrome de estar quemado (burnout) y el ci-
beracoso o la ciberviolencia en los entornos productivos. De ahi que el flamante
V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (V AENC), suscrito el 10 de
mayo de 2023, inste a tomar en consideracién dentro de los procesos de concer-
tacion a desarrollar contenidos tan expresivos como «la gestion preventiva de los
riesgos psicosociales, impulsando programas de prevencién del estrés laboral», o
los «protocolos de gestion de los conflictos psicosociales asociados a la violencia
o el acoso en el trabajo, incluyendo el ciberacoso, mobbing y la violencia a través
de los medios digitales».

Antes de pasar a un examen mds pormenorizado de cada uno de ellos, inte-
resa matizar que ninguno puede ser explicado desde una perspectiva netamente
subjetiva o individual (tomando solo como referencia las cualidades y capaci-
dades de cada singular persona trabajadora). Por el contrario, deviene impres-
cindible reparar en su «vinculacién directa con el disefio y la organizacién del
trabajo, [...] [asi como en] el conjunto de interacciones complejas que se cons-
tatan en una organizacién empresarial» (Gonzélez Cobaleda, 2019: 103). De
ahi que, asegurando en todo caso la participacién, la implicacién y el compro-
miso de los recursos humanos, las empresas deban sensibilizarse y mejorar sus
niveles de competencia y conocimiento sobre los riesgos psicosociales, disefien
respuestas preventivas eficaces frente a ellos y favorezcan la recuperacién y la
reincorporacidn a la actividad productiva de quienes los sufran (Trujillo Pons,
2022: 484).

2.1. El tecnoestrés laboral

En términos generales, el avance de la tecnologia y el conocimiento cien-
tifico ha traido consigo profundas transformaciones tanto en los sistemas de
produccién como en los modelos de organizacién del trabajo. Entre otras con-
secuencias, ello ha suscitado una patente intensificacién de la carga laboral, to-
davia mds acentuada a raiz de ciertas pricticas, también recurrentes, como el
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control extremo ejercido por la empresa respecto de la actividad prestada por sus
recursos humanos o la permeabilidad entre las esferas privada y profesional.

A la vista de este paradigmético escenario, no es de extrafar que en el
mundo contempordneo el estrés laboral, esa «respuesta de las personas ante unas
demandas y unas presiones en el trabajo que no se corresponden con sus co-
nocimientos y habilidades y que ponen en peligro su capacidad de resistencia»
(INSST, 2018: 11), emerja como uno de los principales riesgos de cardcter psi-
cosocial, al punto de tildarlo de «la peste negra del siglo xx1» (recuperando las
elocuentes y contundentes palabras de Cooper en 2007, EU-OSHA, s. f.: 2).

Aunque bajo determinados pardmetros sus efectos pueden ser positivos (el
conocido como «eustrés», donde las exigencias o circunstancias externas consti-
tuyen un acicate, una fuente de activacion y reto), lo mds habitual es que acabe
materializindose en su vertiente negativa, denominada «distrés», probable res-
ponsable de deterioros perjudiciales en el normal funcionamiento del organismo
(Cuatrecasas. Instituto de Estrategia Legal en RRHH, 2018: 123).

Especificamente, a fin de amoldar el fenémeno al singular marco de la di-
gitalizacion y la automatizacion, en la actualidad tiende a utilizarse el concepto
de «tecnoestrés» o «estrés tecnoldgico» (recogiendo un amplio inventario de de-
finiciones al respecto, Martin Rodriguez, 2020: 169). Dicho término, acufiado
en el ano 1984 por el psiquiatra norteamericano Craig Brod [quien lo descri-
bié como «una enfermedad de adaptacidn causada por la falta de habilidad para
tratar con las nuevas tecnologias [...] de manera saludable» (INSHT, s. f.: 1)],
muestra a las claras la inmediata conexién susceptible de fraguar entre los me-
dios técnicos y digitales (en especial, las TIC) y ciertas consecuencias dafinas
atribuibles a un acentuado nivel de activacién psicofisiolégica no placentera du-
rante el discurrir de la actividad laboral. Por ejemplo, trastornos del suefio, an-
siedad, depresién, alteraciones del sistema nervioso auténomo o de las funcio-
nes hormonales, patologias cardiacas o dafios musculoesqueléticos, etc. (INSST,
2018: 12).

En este sentido, algunos de los agentes desencadenantes vienen representa-
dos por la intensificacién del trabajo (elevado niimero de tareas, exigente ritmo
asociado a la prestacién de servicios, alta presién temporal, plazos exiguos...), la
prolongacién de la jornada laboral, la disponibilidad permanente, la ausencia de
pausas y descansos adecuados, la utilizacién de equipos inapropiados o con un
mantenimiento deficiente, la ineficaz comunicacién interna, los bajos niveles de
apoyo social percibidos, las tensiones y conflictos entre los dmbitos profesional
y familiar, los crecientes niveles de autonomia y responsabilidad adquiridos por
el personal o, entre otros muchos, las extensas posibilidades de supervisién y vi-
gilancia en manos de las empresas (Gonzdlez Cobaleda, 2019: 101; o Trujillo
Pons, 2022: 64). Y si bien suelen traducirse en el desarrollo de reacciones nega-
tivas hacia tales instrumentos (ansiedad, fatiga mental, escepticismo o creencias
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de ineficacia...), también pueden conducir a situaciones de excesiva dependen-
cia, uso compulsivo e, inclusive, adiccién (INSST, 2020b: 49).

Al hilo de lo anterior, deviene oportuno hacer alusién a tres variantes del
tecnoestrés, cada una con sus caracteristicas y efectos distintivos:

— La «tecnoansiedad» o «tecnofobia», la cual suele ligarse con un empleo
poco frecuente de las herramientas tecnolégicas (INSST, 2020b: 49).
Implica el florecimiento de resistencia, miedo o pensamientos hostiles
hacia ellas (por el temor a dafar los dispositivos, a un hipotético rem-
plazo por parte de estos...) y, en las fases mds graves o avanzadas, puede
alcanzar el grado patolégico de ansiedad o pdnico irracional (Ferndndez-
Costales, 2020: 105).

—1La «tecnofatiga» 0 «fatiga informaitica», consistente en un cansancio inte-
lectual provocado por la ausencia de capacidad o habilidad para procesar
toda la informacién disponible (infoxicacién), germen a su vez de pro-
blemas de rendimiento o situaciones incapacitantes, por lo comin acom-
panados de «actitudes escépticas y creencias de ineficacia» en relacién con

la tecnologia (INSHT, s. f.: 2).

Suele surgir en cometidos expuestos a un uso continuado de las TIC y traer
consigo

sensacién de saturacion, angustia, agotamiento mental y cognitivo, [...] problemas
estomacales, visuales, ansiedad y dificultad de atencién, concentracién e incapacidad

de toma de decisiones. INSST, 2020b: 49)

Adicionalmente, de adquirir tintes crénicos, quizds desencadene otras secue-
las fisicas, psicosomdticas u orgdnicas, del tipo a «irritabilidad, depresién, falta
de energia y de voluntad para trabajar, salud mds frgil, dolores de cabeza, ma-
reos, insomnio o pérdida de apetito» (Trujillo Pons, 2022: 41).

— Por dltimo, la «tecnoadicciény, singularizada por el hecho de que las
personas afectadas, ante el irrefrenable deseo de estar al dia, muestran
una compulsién incontrolable que las lleva a utilizar los medios digitales
a lo largo de dilatados periodos de tiempo, précticamente en todo mo-
mento y lugar. La dependencia generada provoca que aquellos acaben
por erigirse en «el eje sobre el cual se estructuran sus vidas» (INSHT,
s. f.: 2), con posibilidad incluso de revelar episodios de sindrome de abs-
tinencia.

Tiende a aflorar en aquellos desempefios laborales que requieren de un uso

intensivo de la tecnologia (INSST, 2020b: 49) y a asociarse con la figura del
workaholism, definida en 1971 por el psicélogo Wayne E. Oates como
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una necesidad excesiva e incontrolable de trabajar incesantemente [no solo a lo largo
de la jornada laboral, sino también durante los descansos diarios y semanales, las va-
caciones, los perfodos de incapacidad temporal...], que afecta a la salud, a la felicidad
y a las relaciones personales del adicto. (INSHT, s. f.: 1)

2.2. El sindrome de estar quemado en el trabajo

Aunque no es extrafio que esta alteracién, también llamada «sindrome de
burnout», vaya de la mano del estrés laboral, lo cierto es que presenta una serie
de notas delimitadoras bastante significativas.

A grandes rasgos, esta figura, descrita por primera vez en 1974 por Herbert
Freudenberger como «una sensacién de fracaso y una experiencia agotadora que
resulta de una sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o fuerza
espiritual del trabajador» (Poquet Catald, 2021: 172), surge de la interaccién de
la persona empleada con unas condiciones laborales adversas y mal gestionadas,
las cuales, fruto del progresivo y excesivo agotamiento experimentado, abocan a
un deterioro de su bienestar. En resumidas cuentas y enlazdndolo con el aspecto
central en torno al cual gira el presente estudio, se trata de la «enfermedad psi-
cosocial tipica de una sociedad del cansancio, productivista y del rendimiento
dominada por la tecnologfa» (Ferndndez-Costales, 2020: 100).

De hecho, desde el pasado 1 de enero de 2022, fecha de publicacién por la
OMS de la Gltima revision del Manual para la clasificacion estadistica interna-
cional de enfermedades y problemas de salud conexos (CIE-11), dicho sindrome se
incluye, de manera explicita y detallada, como un problema directamente rela-
cionado con el trabajo, lo cual, al proporcionarle «mds visibilidad [...] [posibi-
lita su calificacién] como enfermedad profesional» (Poquet Catald, 2021: 173)
y «permite reconocerlo con mayor facilidad y mejorar asi su prevencién y trata-
miento» (Mercader y Dominguez, 2022: 9).

En concreto, pueden llegar a constituir factores especificos de riesgo ele-
mentos como la sobrecarga de trabajo y de informacién; unas altas exigencias
emocionales asociadas a las relaciones o los conflictos con compaieros, clien-
tes o usuarios; la presencia de tareas inabarcables o interminables; los elevados
requerimientos cuantitativos y cualitativos provocados por la incorporacién al
ciclo productivo de instrumentos tecnoldgicos; o, sin 4nimo de exhaustividad,
un considerable desconocimiento acerca de las tareas o funciones a desarrollar
(Gonzdlez Cobaleda, 2019: 101 y 102).

A la postre, es dable esperar la aparicién de cuadros de ansiedad, extenua-
cién fisica, mental y emocional, irritacidn, frustracién, impotencia, tristeza, apa-
tia, depresién, inquietud, dificultad de concentracidn, disminucién del interés
por el trabajo, mala praxis profesional, conductas obsesivo-compulsivas o, por
no seguir, abuso de ciertas sustancias.
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2.3. FEl ciberacoso

De acuerdo con los especialistas, la extensién generalizada de las tecnologias
digitales en los contextos social y laboral «puede modificar la manera de llevar a
cabo conductas inadecuadas» (INSST, 2022a: 20), potenciando «viejas formas
conflictivas de trabajo, asi como nuevas modalidades de violencia» (Gonzélez

Cobaleda, 2019: 103).

Por ejemplo, esto es lo que ocurre con el ciberacoso en los entornos pro-
fesionales (también conocido como ciberviolencia, ciberbulling o ciberhostiga-
miento), genuino riesgo psicosocial dentro de «la sociedad digital de nuestro

tiempo» (Molina Navarrete, 2019b: 439).

En este sentido, tomando como referencia lo dispuesto en los articulos 1.a)
y 3.d) del Convenio niimero 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso en el
trabajo (2019), en su vertiente cibernética se estaria haciendo referencia al

conjunto de comportamientos y précticas inaceptables (conductas actuales), o las
amenazas de ellos (intimidacién con conductas futuras), se manifiesten una sola vez
(agresién ocasional) o repetida (acoso), susceptibles de causar un dano (personal o
econdmico), cualquiera que sea su motivacién, incluida la razén de sexo, mediante
las comunicaciones por medio de tecnologia digital y relacionadas con el trabajo.
(Molina Navarrete, 2019b: 73)

Evidentemente, lo en este punto analizado puede reconducirse a la condicién
de subespecie dentro del genérico acoso en el trabajo (sea este moral, sexual o dis-
criminatorio). No obstante, aqui destacan tanto la via empleada para llevar a cabo
la reprobable e intencionada actuacién de intimidacién o denigracién (los medios
digitales de comunicacién) como, sobre todo, la irrelevancia adquirida por ciertos
elementos tipicamente definitorios de un hostigamiento «analégico», a saber, la
sistematicidad y la recurrencia en las acciones atentatorias. De este modo,

un solo acto puede ser de gran intensidad dafiosa. Primero, porque puede permane-
cer en el tiempo (en linea) mientras no se borre del ciberespacio [...] Segundo, por-
que puede llegar en un instante a muchas mds personas. (Molina Navarrete, 2019b:

59 y 60)

Sin embargo, siempre devendrd necesario analizar y ponderar con rigor los
elementos concurrentes, pues

el tipo de didlogo y las conversaciones mantenidas a distancia, o a través de internet,
en tanto que suplen el cara a cara y pueden ser mal interpretadas [...] [quizds con-
tribuyan a] la pérdida de habilidades sociales y del contacto facilitado por la reali-
zacién del trabajo en equipo [...] [y] conducir a emplear un lenguaje negativo, hos-
til y provocar una sensacién de despersonalizacién que podria parecer intimidacién.

(Villaplana Garcia, 2022: 122)
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Por eso, no todo supuesto debe ser tildado de auténtico episodio de violen-
cia cibernética, «confundiendo conflictividad, incluso malestar digital en los en-
tornos socio-laborales, con acoso» (Molina Navarrete, 2019b: 44).

Al final, a través de tan singulares cauces e instrumentos se puede ocasio-
nar, con relativa facilidad, una lesién severa a la victima (al difundir acusaciones
o rumores falsos sobre ella, dirigirle ataques personales, divulgar informacién
de su vida privada, convertirla en blanco de mensajes ofensivos o difamatorios,
monitorizar de manera excesiva y abusiva sus actividades, etc.), quien proba-
blemente terminard padeciendo problemas graves de estrés, ansiedad, depre-
sidn, ira, impotencia, fatiga, insomnio, pdnico, disminucién de confianza en
sf misma... Esto sin perder tampoco de vista que en las hipdtesis mds radicales
quizds llegue a autolesionarse, con fatales consecuencias (incluso mortales) para

ella (Gonzilez Cobaleda, 2021: 135).

3. Areas particulares hacia las que enfocar la formacién preventiva

Sin perjuicio del inagotable y acelerado torrente de evoluciones, transfor-
maciones ¢ innovaciones consustanciales a la moderna industria inteligente o
4.0, lo cierto es que buena parte de sus cristalizaciones ya se encuentran amplia-
mente extendidas dentro de las organizaciones productivas (o, al menos, estin
empezando a dar sus primeros, a la par que s6lidos, pasos).

De ahi la utilidad de ofrecer, desde una perspectiva fundamentalmente pre-
ventiva, una somera descripcién de aquellas dotadas de un mayor protagonismo
o significacién. Y, respecto de las cuales, el adiestramiento en materia de seguri-
dad y salud de todos los implicados se antoja crucial en pos de lograr el ansiado
bienestar laboral de las personas trabajadoras.

3.1. Las TIC

No cabe duda de que este tipo de herramientas, gracias en buena medida a
la proliferacién de dispositivos méviles (ordenadores portatiles, tabletas, teléfo-
nos inteligentes...) y al progreso en las redes de comunicacién (mayor ancho de
banda, mejora de las conexiones inalimbricas a internet...), han impactado de
forma profunda en las dimensiones personal, social y, sefialadamente, profesio-
nal.

En especial,
la revolucién tecnoldgica permite el acceso a la informacién: en cualquier momento,
en cualquier lugar y con cualquier dispositivo. Las personas ya no necesitan estar ubi-

cadas en el mismo lugar para comunicar e intercambiar documentos e informacién.
Las TIC permiten a las personas trabajar desde cualquier lugar, gracias al aumento de
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los horspors [puntos de acceso a internet a través de una red inaldmbrica], pudiendo
realizar sus tareas fuera de la oficina, desde casa, mientras viajan o en espacios publi-
cos (estaciones de tren, cafés y tiendas). (INSST, 2020b: 21 y 22)

Y aunque el fenémeno ha traido consigo evidentes beneficios (en términos,
por ejemplo, de incremento de la productividad y el rendimiento; ahorro de
tiempos y costes; difusién del conocimiento; aumento de la flexibilidad, la liber-
tad y la autonomia en la prestacién de servicios; oportunidades de empleo para
colectivos como los de las personas con movilidad reducida o familiares depen-
dientes a su cargo, etc.), asimismo estd generando retos y desafios resefiables, en-
tre los que corresponde volver a insistir en la aparicién de riesgos psicosociales
emergentes para las plantillas, cuyos cometidos han pasado a caracterizarse por
[Instituto Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (INSSBT),
2018: 1 a 3; o Parlamento Europeo, 2021: 5]: una manifiesta intensificacién y
pérdida de control sobre los ritmos y las cargas de trabajo; la prolongacién de la
jornada laboral mds alld del pertinente horario; las interferencias de la actividad
profesional sobre la vida privada y el tiempo de descanso; la ampliacién de las
exigencias de naturaleza cognitiva; la superior dependencia tecnoldgica; algunas
formas de monitorizacién y vigilancia invasivas, desproporcionadas y desperso-
nalizadas; o, entre mds, la facilidad para la conexién permanente.

Al margen de otras posibilidades ya comentadas (recuérdese, el tecnoes-
trés, el sindrome de burnout y el ciberacoso), el empleo de estos instrumentos
también puede entrafar problemas de salud visuales [trastornos oculares (sen-
sacién de picor, ardor, quemazén, pinchazos, enrojecimiento, arenilla, dificul-
tad para enfocar los objetos, visién borrosa o doble, fotofobia, «sindrome vi-
sual informdtico»...) y extraoculares (dolor de cabeza, vértigos o mareos por
visién binocular...)], musculoesqueléticos [fatiga fisica, contracturas (como
el Text Neck, dolor crénico en los hombros y el cuello fruto de la tensién ge-
nerada por tener que mantener la cabeza flexionada hacia adelante mientras
se manipulan a la altura del pecho dispositivos como los smartphones), hor-
migueos, cervicalgias, dorsalgias, lumbalgias, astenia, sindrome del tdnel car-
piano, tendinitis, tenosinovitis (destacando la Whatsappitis o el BlackBerry
Thumb Syndrome, que, en general, se relacionan con el uso excesivo de los te-
léfonos méviles), epicondilitis, epitrocleitis...] y de otra indole (en esencia, al-
teraciones reproductivas, dermatoldgicas o del suefio, capaces de incidir nega-
tivamente sobre el absentismo, la productividad, la conflictividad laboral o la
conciliacién de las vida profesional, familiar y personal) (INSST, 2020b: 39
y ss.; 0 Gonzdlez et al., 2019: 5y 6).

Todo ello sin olvidar el presumible «efecto multiplicador sobre los riesgos
existentes en el trabajo» atribuible a las TIC, tanto por la intensidad con la que
estas tltimas terminan proyectdndose, como por los inéditos factores eventual-
mente perniciosos que se les asocian (Gings y Pefa, 2023: 131).
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Ahora bien, merece la pena subrayar que

la tecnologfa (en general) y las TIC (en particular) son neutras, es decir, su uso no
implica necesariamente consecuencias positivas ni negativas en si mismas, sino que es
la forma en la que se usan lo que puede inclinar la balanza hacia un lado o hacia otro.
(INSSBT, 2018: 1)

3.2. El teletrabajo

Como seguro es conocido, esta peculiar férmula de desempefio a distancia
supone una alternativa laboral basada en el uso regular de las tecnologias digi-
tales y el desarrollo de la actividad contratada en el domicilio de la persona em-
pleada (o en cualquier otro lugar libremente elegido por ella, distinto, en todo
caso, del arquetipico centro de la empresa).

De un modo expreso, su normativa reguladora, la Ley 10/2021, de 9 de ju-
lio (LTD), alude a algunos derechos de innegable valor en el marco de este estu-
dio, como los de tener en cuenta las particularidades del teletrabajo en la confi-
guracién y aplicacion de las medidas frente a cualquier género de hostigamiento
(art. 4.4), la formacién necesaria ante cambios en los medios técnicos utilizados
(art. 9.2), la flexibilidad horaria (art. 13), la evaluacién de riesgos y la planifica-
cién de la actuacién preventiva (art. 16) o la desconexidn digital, con un espacio
reservado para las acciones dirigidas a fomentar un uso razonable de las herra-
mientas tecnoldgicas a través del cual evitar, singular pero no exclusivamente, la
fatiga informatica (art. 18).

Variedad de previsiones coherente con el hecho de que las personas teletra-
bajadoras, sean estas a domicilio, méviles o némadas (Gonzélez et al., 2019: 3),
presentan una especial complejidad en materia preventiva, pues no solo han de
afrontar los peligros derivados de, por ejemplo, el uso de pantallas de visualiza-
cién de datos o los trastornos musculo-esqueléticos, sino también de «diversas
afecciones a la salud mental, motivadas por un exceso de control a raiz de la te-
lesubordinacién, la teledisponibilidad, el aislamiento y las dificultades de con-
ciliacién» (Rodriguez Escanciano, 2021: 73). Con el hdndicap adicional de lo
complejo que puede resultar dar cumplimiento a la normativa de seguridad y
salud en este especial contexto cuando, ademds, «la fuente principal de informa-
cién para realizar la evaluacidn de riesgos es la declaracion unilateral y subjetiva»
de quien ejecuta su cometido profesional de este modo (Mercader y Domin-
guez, 2022: 6). De ahi que no quepa sino adherirse a quienes defienden la ne-
cesidad de «soluciones diferentes y actualizadas en [la] materia» (Ayerra Duesca,
2022: 49).

Sea como fuere, se trata de una opcién con un potencial enorme tanto
desde el punto de vista de la organizacién productiva (por ejemplo, en relacién
con la reduccién de costes), la persona trabajadora (quien, por definicién, es-
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tard en disposicién de mejorar el equilibrio entre las parcelas profesional y fami-
liar) y la sociedad en su conjunto (pues, verbi gratia, puede facilitar que grupos
con superiores dificultades para ello, como los de los individuos con discapaci-
dad, jévenes o en entornos rurales, vean mejorar sus oportunidades de acceso a
una ocupacién). Inclusive, la pandemia sanitaria provocada por la COVID-19
ha evidenciado su utilidad frente a determinadas situaciones o contextos impre-
vistos.

Pero para que su aplicacién merezca una valoracién positiva, resultard esen-
cial el tratamiento otorgado a cuestiones como el uso intensivo y la sobreexpo-
sicién a las TIC, la fatiga informdtica, los horarios prolongados o inusuales, la
constante disponibilidad, la conexién permanente, la multitarea, la difumina-
cién de limites entre los dmbitos familiar y laboral, el aislamiento social y profe-
sional, la coordinacién y la supervision virtuales, la sobrecarga de informacién,
las vias de resolucién de los posibles problemas técnicos experimentados, las hi-
potéticas desventajas respecto de los compaferos presenciales (en relacién con el
intercambio de informacién, las oportunidades de promocidn...), las factibles
intromisiones en la vida privada de quien teletrabaja, la presumible mayor faci-
lidad para ser victima de ciberacoso, etc. (Ginés y Pena, 2023: 133 a 136; Gon-
zilez Cobaleda, 2019: 99 y 100; INSST, 2022b: 66 a 80; Parlamento Europeo,
2022b: 5; o Prieto Padin, 2021: 609).

No en vano, una inadecuada respuesta a tales contingencias puede acabar
originando episodios de tecnoestrés, ciberbullying, depresién, soledad, frustra-
cién, irritabilidad, preocupacién, inactividad fisica, mala alimentacién, suefio
deficiente, pérdida de la identidad profesional y del factor socializador que su-
pone el trabajo, etc. (INSST, 2022b: 85 y ss.; o Villaplana Garcia, 2022: 117 a
122).

En este sentido, toda vez que los de cardcter psicosocial son los factores de
riesgo «mds prevalentes asociados al teletrabajo» (Parlamento Europeo, 2022b:
5), su gestién adquiere la condicién de «dmbito de actuacién prioritario a la
hora de proteger la seguridad y salud de las personas teletrabajadoras» (INSST,
2022b: 64).

3.3. La conexi6én permanente

De un tiempo a esta parte, uno de los atributos de la sociedad contempora-
nea viene dado por la interconectividad digital. Sea desde un dispositivo mévil o
fijo, précticamente cualquier persona accede varias veces al dia, de forma cons-
ciente y voluntaria, al correo electrénico, la mensajeria instantdnea, las redes so-
ciales..., lo cual se traduce en una disponibilidad persistente y extenuante (sobre
todo en el plano mental) a fin de, verbi gratia, lograr la mayor inmediatez posi-
ble en las interacciones.
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Este fendmeno se ha trasladado sin solucién de continuidad al mundo labo-
ral, donde las herramientas y los medios digitales (ordenadores, tabletas, teléfo-
nos inteligentes...) estdn plenamente consolidados. Entre otras circunstancias,
ello provoca que la cldsica y extendida cultura del «presentismo» esté quedando
obsoleta, al desvanecerse los rigidos pardmetros de lugar y tiempo de trabajo en
favor de una superior capacidad de autoorganizacién individual. Asi, gracias a
dichos dispositivos, los recursos humanos disfrutan de una mayor autonomia,
compaginan mejor sus responsabilidades o deseos personales y profesionales,
etc. (Parlamento Europeo, 2021: 3).

Sin embargo, lo anterior oculta o cuanto menos diluye los riesgos latentes
de una «nociva «naturalizacién»» de la disponibilidad plena (Fernidndez Avilés,
2018: 7) y la intensificacién del trabajo y las prolongaciones no reconocidas de
jornada, fruto de una «sensacién enganosa de «libertad en la gestién del propio
tiempo de trabajo»» (Cairds Barreto, 2021: 2), donde se confunden «flexibilidad
en la prestacién de servicios («trabajo liquido») con relajacién absoluta de los li-
mites existentes» (Barrios Baudor, 2019: 128).

Se trata de la cultura del «always on» (siempre conectado), para asi estar
en condiciones de actuar «anytime, anywhere» (en cualquier tiempo y lugar),
germen de nefastas consecuencias sobre el bienestar y la salud fisica y men-
tal de las personas trabajadoras (INSST, 2020b: 48; o Parlamento Europeo,
2021: 3), pues erréneamente se puede llegar a pensar que continuar con la ac-
tividad laboral fuera del oportuno horario equivale a buen desempefio (Foras-
tieri, 2016: 12), cuando, en realidad, seguro que acabard afectando de manera

negativa la productividad laboral (European Parliamentary Research Service,
2020: 2).

A este respecto, esa hiperconectividad que dificulta o impide desvincu-
larse del ejercicio profesional quizds acarree estrés, ansiedad, miedo irracional
(a permanecer desconectado, perder informacion u oportunidades, no respon-
der a tiempo, fallar...), conflictos familiares, dolores musculares o de cabeza,
trastornos del suefio o gastrointestinales, aislamiento social, dificultad para
concentrarse, irritabilidad o, si la situacién se cronifica, sindrome de burnout
(INSST, 2020b: 49 y 50). En este sentido, dado que las medidas de desco-
nexién digital no se encuentran precisamente extendidas en la prictica, siendo
todavia mayoritarias las empresas que en Espana reconocen no aplicar ningtin
tipo de actuacién particular, el primer escollo a salvar viene dado por la necesi-
dad de generar un radical «cambio de mentalidad» en el seno de las propias or-
ganizaciones productivas (Ayerra Duesca, 2022: 44).

La desidia apuntada choca con los claros términos en que se expresa la Ley
Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, cuyo articulo 88 recoge el derecho de las
personas empleadas a «la desconexién digital en el dmbito laboral»; correlativo
deber para las empresas, a las cuales compete, por ejemplo, ingenidrselas a fin de
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restringir un uso invasivo de los medios de comunicacién profesional durante
los periodos de ocio y descanso de sus recursos humanos, asi como elaborar
una politica interna (protocolo) en la materia, donde reflejen las modalidades
de ejercicio de la garantia, las acciones de formacién y sensibilizacién sobre una
utilizacién razonable de las herramientas tecnoldgicas, las acciones a desarrollar
para prevenir el riesgo de fatiga informdtica y, si procede, una especial atencién
a quienes ocupen puestos directivos (llamados no solo a definir pautas y estdn-
dares, sino también a dar ejemplo y servir como modelo de referencia) o presten
servicios a distancia o en régimen de teletrabajo.

Con independencia del tipo de aproximacién que se haga en torno al dere-
cho [hard, mis tajante (concebir la desconexién como una obligacién del perso-
nal, cerrar los servidores o bloquear las cuentas de correo electrénico a lo largo
de determinados periodos, borrar automdticamente los emails recibidos durante
las vacaciones o ciertos tiempos predefinidos, etc.), o soff, mds flexible (tratar la
desconexién como una responsabilidad de la plantilla, reconocer simplemente el
derecho a no contestar llamadas o mensajes fuera de la jornada laboral, concien-
ciar sobre la importancia del descanso y de los efectos adversos sobre la salud y
la conciliacién causados por la conexién permanente, formar en un uso respon-
sable de las herramientas tecnoldgicas, etc.) (Eurofound, 2021: 32 y 56)], so-
bre lo que ningtn titubeo cabe es acerca de que la garantia puede servir de «ele-
mento util para hacer frente a maltiples riesgos laborales asociados al uso de las
TIC en el trabajo» (Gings y Pefia, 2023: 132).

3.4. La inteligencia artificial

Si bien el término surgi6 en el ano 1956, pasando desde entonces por fa-
ses sucesivas de renovado interés y sélido estancamiento, no ha sido hasta
principios del siglo xx1 cuando la IA ha entrado con fuerza en escena. Tal es
asi que esta figura y, por derivacién, los algoritmos cada dia estdn presentes en
mds dmbitos, incluido el laboral, donde su influencia no deja de crecer (Par-
lamento Europeo, 2022a: 24), hasta convertirse en uno de los avances tecno-
légicos con un superior ritmo de desarrollo, gracias fundamentalmente a la
proliferacion de todo tipo de datos y a la capacidad de los ordenadores para
procesarlos.

Por ejemplo, los tltimos registros disponibles en Espafa ponen de relieve
que, comparando la situacién de 2021 con la de 2022, de un ano para otro el
uso de la IA por las empresas ha crecido hasta el 11,8%, con un incremento in-
teranual de 3,5 puntos porcentuales. Ademids, en aquellas entidades con 10 o
mds personas empleadas en plantilla, se suele utilizar como herramienta para au-
tomatizar los flujos de trabajo y ayudar en la toma de decisiones. Asimismo, los
instrumentos de recopilacién mds utilizados vienen dados por la geolocalizacién
a partir de dispositivos portétiles (55,3% del total), seguida a corta distancia por
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los medios sociales (48,6%) (Observatorio Nacional de Tecnologia y Sociedad,
2023: 3).

Y aunque la IA, sea esta «débil» (por ejemplo, sistemas de reconocimiento
de texto e imdgenes) o «fuerte» (verbi gratia, maquinas que pueden demostrar
un comportamiento capaz de igualar o incluso superar la competencia y la habi-
lidad de los seres humanos) (EU-OSHA, 2019b: 2), encuentra su razén de ser
en los programas informdticos basados en modelos probabilisticos y algoritmos
predictivos, en realidad constituye

un término genérico que abarca una amplia gama de tecnologfas, técnicas y enfoques
antiguos y nuevos que se entiende mejor bajo la denominacién de «sistemas de inte-
ligencia artificial», que se refiere a cualesquiera sistemas automatizados [...] guiados
por un conjunto dado de objetivos definidos por el ser humano, con distintos grados
de autonomia en sus acciones, e intervenir en predicciones, recomendaciones o to-
mas de decisiones basadas en los datos disponibles. (Parlamento Europeo, 2022a: 11)

A su vez, esos ultimos «se han convertido [...] en el elemento central de la
IA, hasta el punto de que la frase «Data is the new oil> se ha hecho popular para
representar esta era» (Almirall, 2023: 29), en la cual se estd empezando a atisbar

un «cambio cultural significativo dentro de las organizaciones» (Parlamento Eu-
ropeo, 2022a: 25).

Al final, los algoritmos, genuinas férmulas matematicas, y el big data, refe-
rido a la recopilacién, acumulacién y andlisis automdtico de ingentes cantidades
de informacién, de diversa procedencia y, con frecuencia, de cardcter personal,
suponen «componentes esenciales» de la TA (Alvarez Cuesta, 2021: 374).

Alli donde las tecnologias digitales permitan reunir y procesar datos (geolo-
calizacién, dispositivos méviles y portitiles...), es factible que se implemente al-
guna forma de gestién algoritmica capaz de incidir de manera significativa sobre
la organizacién y la calidad del trabajo (Baiocco e al., 2022: 5).

En particular, dentro del contexto de las relaciones laborales la IA [mediante
cobots, tecnologias portdtiles, tabletas de asistencia en lineas, chatbots, equipos de
proteccién individual inteligentes, procesos algoritmicos en aplicaciones de re-
cursos humanos, gamificacién, etc. (Macias Garcia, 2022: 88)] puede servir para
gestionar el personal; recopilar datos sobre la plantilla o el trabajo realizado; di-
lucidar en materia de incorporacién a la empresa, asignacién de turnos o tareas,
evaluaciéon del desempefio, promocién, desarrollo profesional, extincién de la
relacién laboral... Todo con vistas a automatizar algunas actuaciones y mejo-

rar la toma de decisiones, el desempeno, la eficiencia y la productividad (EU-
OSHA, 2022¢c: 1y 2).

Sin embargo, «su extremada versatilidad es también una fuente potencial de
riesgos» (MAETD, s. f.: 67). Ahi estdn, a titulo de incompleto inventario (EU-

Lan Harremanak, 2023, 49, 115-154



LA PORMACION COMO PRINCIPIO Y FIN DE LA ACCION PREVENTIVA FRENTE A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES... 139

OSHA, 2022b: 1 a 4; Parlamento Europeo, 2022a: 6 y ss.; o Todoli Signes,
2021: 364 a 367):

— La discriminacién (en la contratacidn, el desarrollo de la carrera profesio-
nal, la rescision del contrato...) provocada por sesgos (basados en el gé-
nero, la edad, la orientacién o la identidad sexual...) durante el acopio o
el tratamiento de los datos.

— La invasién de la vida privada de las personas, sobre todo cuando se tra-
duce en una vigilancia abusiva contraria a la intimidad, la proteccién de
datos, la dignidad o los derechos sociales y laborales.

— La dificultad o imposibilidad de rebatir la decisién tomada por el al-
goritmo o de actuar de manera auténoma durante la ejecucién de las
correspondientes funciones.

— La intensificacién del trabajo, dada la necesidad de aumentar la velocidad
en la ejecucién de un cometido para adaptarse a la cadencia marcada por
la tecnologia.

— El seguimiento constante del desempefio, forzando no solo a obrar més
rapido, sino también a tomar menos descansos, reducir la interaccién so-
cial con los companeros, actuar de forma insegura o poco natural...

— La acentuada alienacién, deshumanizacién, «cosificaciéon» o «datifica-
cién» en el dmbito profesional, toda vez que el personal puede conver-
tirse en un mero engranaje dentro de la cadena de produccién.

— Los movimientos repetitivos, posturas incoémodas y problemas ergoné-
micos.

— La ausencia de una adecuada transparencia en cuanto a los pardme-
tros que definen la compilacién de la informacién y la toma de deci-
siones.

— O el enrarecimiento del clima laboral (por ejemplo, al fomentarse los
ambientes excesivamente competitivos y poco propicios para la coopera-
cidn, el apoyo social y el trabajo en equipo).

Circunstancias, todas las esbozadas, capaces de afectar de manera rele-
vante sobre la salud mental de las personas empleadas, quienes podrén experi-
mentar agotamiento y fatiga profesional, ansiedad, depresion, estrés tecnold-
gico, sobrecarga psicoldgica, desinimo, frustracién, alteraciones en su conducta
o forma de ser, reduccién de la autoestima, sindrome de burnout, etc. (EU-
OSHA, 2022d: 20 a 32; Parlamento Europeo, 2022b: 10; o Todoli Signes,
2021: 365 y 370).

A la vista de estos (y otros) riesgos, es natural que desde las instancias legis-
lativas de la Unién Europea se pretenda pautar la introduccién en los mercados
de los «sistemas de IA» (fijando requisitos en relacién con la calidad de los con-
juntos de datos utilizados, la documentacién técnica y el registro, la transparen-
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cia y la comunicacién de informacién a los usuarios, la vigilancia humana, la so-
lidez, la exactitud o la ciberseguridad).

Por ejemplo, entre los que mds recelos despiertan se encuentran aquellos

destinados a utilizarse para la contratacién o seleccién de personas fisicas, especial-
mente para anunciar puestos vacantes, clasificar y filtrar solicitudes o evaluar a can-
didatos en el transcurso de entrevistas o pruebas; [...] [0] para tomar decisiones re-
lativas a la promocién y resolucién de relaciones contractuales de indole laboral, a
la asignacién de tareas y al seguimiento y evaluacién del rendimiento y la conducta
de las personas en el marco de dichas relaciones. (Comisién Europea, 2021a: 34 y
anexo III)

Y aunque por si misma la gestién algoritmica no resulta peligrosa, parece
como minimo recomendable asegurar en ella el principio del «control humano»,
es decir, que también en el lugar de trabajo las personas gobiernen sobre las
mdquinas y la IA (BusinessEurope e# al., 2020: s. p.). A tales efectos, un buen
punto de partida puede venir representado por la obligacion prevista para la em-
presa en el articulo 64.4.d) del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de oc-
tubre, por el que se aprueba el Estatuto de los Trabajadores (ET), a tenor de la
cual, con la periodicidad que proceda, aquella deberd informar a la representa-
cién legal (unitaria y sindical) del personal acerca de

los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las
condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elabora-
cién de perfiles.

Disposicién «muy avanzada y pionera, que refuerza [...] [su] papel [...]
como vigilantes del cumplimiento de la legalidad [...] y defensores de los dere-
chos basicos de la plantilla» (Ferndndez Villazén, 2021: 368), por mds que tam-
bién adolezca de una negativa falta de concrecién en relacién con el momento
exacto de facilitar la correspondiente informacién vy, sobre todo, del contenido
exacto de esta (Alvarez Cuesta, 2021: 381 y 383).

3.5. La automatizacidn y la robdtica

Si bien no constituyen realidades incipientes en los dmbitos productivos
(levan mucho tiempo presentes en determinados escenarios, como el del sec-
tor industrial), en la actualidad llaman la atencién su evolucién cada vez mds ra-
pida, su introduccién en otros marcos (por ejemplo, dentro de los servicios pro-
fesionales y domésticos) o el tremendo peso especifico adquirido por la IA en su
desarrollo y aplicacién (gracias a la cual se mecanizan tareas de naturaleza cog-
nitiva, ejecutan procesos de aprendizaje basados en la experiencia, generan cola-
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boraciones mds estrechas con las personas o las mdquinas acrecientan su nivel de

autonomia) (OIT, 2019: 39).

En otros términos, se asiste a la entrada generalizada de la robética avanzada
en los lugares de trabajo, lo cual estd empezando a cambiar de manera sustancial
la realidad en la mayor parte de los entornos laborales.

A grandes rasgos, cabe hablar de dos tipos principales de robots, los estric-
tamente relacionados con la actividad productiva en el sector industrial y aque-
llos otros en intima conexién con los sistemas de IA. Los primeros, mds «tradi-
cionales», destacan por ocuparse de cometidos que requieren un elevado ritmo
de trabajo, fuerza, resistencia o exactitud, en el contexto ademds de un espa-
cio controlado y siguiendo a tales efectos las directrices de su programacidn.
Los segundos, en cambio, aparecen dotados de una superior independencia y
son capaces de interactuar con las personas, tomar decisiones complejas, anali-
zar y adaptarse al medio, o aprender nuevos comportamientos (Alvarez Cuesta,
2017: 23).

También aqui se ha de resaltar el positivo papel que pueden representar la
automatizacion y la robética en el campo de la seguridad y la salud profesiona-
les. Al fin y al cabo, en su virtud los recursos humanos se ven liberados de cier-
tas tareas peligrosas, toxicas, rutinarias, estresantes, agotadoras o poco saludables
desde un punto de vista ergonémico. Inclusive, los sistemas dindmicos o adapta-
tivos basados en algoritmos permiten una mejor optimizacién del entorno labo-
ral, al facilitar el ajuste de las tareas a las caracteristicas o capacidades de cada in-
dividuo (EU-OSHA, 2022a: 5).

Sin embargo, la implantacién de este tipo de tecnologias conlleva asimismo
ciertos factores de riesgo psicosocial sobre los que reparar, de mayor enjundia a
medida que aumenta el nivel de complejidad asociado al proceso de mecaniza-
cién. En particular, despuntan el posible ritmo extenuante marcado por las ma-
quinas, las demandas cognitivas y de atencién requeridas, la radical transfor-
macién de las pricticas de socializacién entre el personal, el esfuerzo adicional
demandado para adaptarse a los nuevos dispositivos, la responsabilidad humana
creciente dentro de modelos de produccién cada vez mds intrincados, el poten-
cial empobrecimiento o vaciamiento del trabajo, la inseguridad que provoca el
temor a perder el puesto...

De ahi ficilmente pueden derivar situaciones de estrés, ansiedad, depresidn,
tensiéon mental, pérdida de motivacién u otro tipo de desajustes emocionales
(EU-OSHA, 2022a: 4; y OIT, 2019: 39).

3.6. La supervisién electrénica del desempefo

El nutrido abanico de medios tecnolégicos disponibles [captacién de imdge-
nes y sonidos a través de sistemas de audio o video, accesos biométricos basados
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en la huella dactilar, facial, ocular o vascular, soffwares informdticos o de gestion,
dispositivos de geolocalizacidn o portdtiles (wearables, como pulseras, relojes, ga-
fas u otros elementos adheridos a la ropa de trabajo), etc.] ha traido consigo un
incremento notable de las herramientas en manos de las empresas para seguir la
actuacion del personal a su servicio (Urzi ef al., 2022: 12 a 14).

En este sentido, «con un teléfono inteligente en el bolsillo, un reloj digital
en la mufeca y nuestros datos en la nube, hemos desembarcado en la «era del

control»» (EU-OSHA, S. f 1).

Se trata de «controles emergentes que sustituyen o complementan a los tra-
dicionales» (Prieto Padin, 2021: 621), responsables de que la tradicional fa-
cultad patronal de direccién supere los mds acotados mdargenes propios del sis-
tema fordista (caracterizado por un examen individual, directo e inmediato del
desempefio), pues propician

una vigilancia méds penetrante e incisiva, por continua y exhaustivamente panord-
mica de la actividad laboral [...] con el objetivo tltimo de conseguir trabajadores al-
tamente eficientes y eficaces, esto es, guasi perfectos o, mejor, «sin defectos». (Rodri-
guez Escanciano, 2019: 16)

Los diferentes métodos susceptibles de ser articulados, sean estos de supervi-
sién electrénica del rendimiento, de verificacién del bienestar o meramente per-
suasivos (EU-OSHA, s. f.: 8 a 10), permiten «la recopilacién, almacenamiento,
andlisis y notificacién, por medios informdticos y de manera continua, de infor-
macién sobre las actividades de los trabajadores» (Villaplana Garcia, 2022: 118).
Aquella ya no va a quedar circunscrita a aspectos como los movimientos dentro
o fuera del centro, los tiempos de descanso y de prestacién efectiva de servicios,
el ritmo, la dedicacién..., sino que también podrd traducirse en «indicadores de

productividad» (Akhtar y Moore, 2016: 118 y 119).

Los principales problemas surgen cuando, como sucede con relativa fre-
cuencia en la prictica, dicho seguimiento, ademds de persistente y extenso, re-
sulta asimismo ilimitado y desproporcionado, al incluir variables como las ap-
titudes fisicas y psiquicas, las opiniones, los gustos, los hdbitos, las aficiones, las
relaciones con los companeros, la mayor o menor vulnerabilidad ante las enfer-
medades... (Rodriguez Escanciano, 2019: 19). Posible premisa para la adopcién
de decisiones potencialmente injustas (por ejemplo, en materia de compensa-
cién o promocién), al tomar como referencia evaluaciones del desempeno sesga-

das (Urzi et al., 2022: 6).

Para la plantilla, lo anterior quizds conduzca a sensaciones, emociones y
condiciones psicosociales contraproducentes, determinantes de, verbi gratia, un
clima organizacional de marcada desconfianza hacia la entidad (empeorando a
la par la comunicacién y la cooperacién); un inferior nivel de implicacién, com-
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promiso, motivacién o satisfaccién con y en el trabajo; una menor autoestima;
y, en el peor de los casos, alteraciones en la salud a raiz de la ansiedad y la ten-
sién mental ocasionadas por una observacién constante, intrusiva y generali-
zada, capaz de reducir la autonomia y de incrementar la carga laboral y la pre-
sién del tiempo (OIT, 2019: 31; o Urzi y Curtarelli, 2021: 6).

En definitiva, «la monitorizacién, geolocalizacién o videovigilancia ina-
decuada del trabajador o del trabajo puede ser un factor psicosocial de riesgo»
(Gonzilez Cobaleda, 2019: 98). Ademds, uno de los mas sobresalientes (Villa-
plana Garcia, 2022: 118). Efectivamente,

la sensacion de estar siendo observado en todo momento (big brother as stressor) es un
factor de riesgo en si mismo [...] [de forma tal que] el control tecnolégico invasivo y
la falta de privacidad pueden repercutir en diversos riesgos psicosociales (tecnoestrés,
tecnoansiedad, tecnofatiga o burnout). (Todoli Signes, 2021: 363)

4. La necesidad de adaptar y extender la formacién preventiva a
otros contornos

Desde siempre, la formacién en seguridad y salud ha constituido «un pilar
fundamental de la prevencién de riesgos laborales y [...] un elemento esencial
para fomentar una auténtica cultura preventiva» (Ferndndez Martinez, 2022: 1).
Y debe seguir siéndolo, incluso revigorizado, en los modernos entornos produc-
tivos, donde la digitalizacién y la automatizacién constituyen dos destacadas se-
fias de identidad.

Por consiguiente, no es de extranar que el V AENC muestre interés por
atenderla y desarrollarla a través de las mesas negociadoras, siquiera sea me-
diante la elaboracién de programas de adiestramiento e informacién acerca de
«los riesgos del uso de las nuevas tecnologias [...] [y] las medidas preventivas
a adoptar [...], ademds de criterios de buenas précticas respecto a la digitaliza-
cién». Es mds, para que estos planteamientos prosperen y resulten fructiferos,
en un plano mds operacional devendrd asimismo crucial la instruccién que, a
tales efectos, han de recibir quienes, en el marco de las oportunas representa-
ciones generales y especializadas, ejerzan funciones y competencias relaciona-
das con la proteccidn frente a los peligros presentes en los entornos produc-
tivos.

En sintesis, las lineas de actuacién apuntadas se han de convertir en ejes ver-
tebradores y potenciadores de las disposiciones en materia de seguridad y salud
a plantear desde la negociacién colectiva, lo cual parece dejar entrever la urgen-
cia que reviste la revisién de los contenidos formativos en este terreno (Trujillo
Pons, 2022: 149 a 151).
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A tales efectos, es posible partir de una serie de pautas o lineas directrices de
corte transversal, como las siguientes (INSHT, 2015b; OIT, 2020: 29; y OMS,
2010: 68 a 73):

— Implicar y contar con la colaboracién de los responsables de la preven-
cién en la empresa.

— Reparar en que la mayoria de las cuestiones referidas a las condiciones de
trabajo, los riesgos psicosociales, los entornos saludables y el bienestar la-
boral estdn interrelacionadas.

— En lo posible, prestar una especial atencién a las diferentes caracteristicas
de cada organizacién (estrategia, objetivos, medios, barreras, agentes faci-
litadores...), puesto (contenido, tareas...) y persona (edad, sexo, cualifi-
cacién...), lo cual facilitard la identificacién de las necesidades reales, las
oportunidades, los retos, las prioridades y los plazos, asi como la puesta
en marcha de las actuaciones mds apropiadas y efectivas.

— Articular canales adecuados para una comunicacién activa y continuada.

— Poner en valor el papel que, respecto de las metas, los pardmetros de ges-
tidn, el control de la presidn ejercida, el apoyo emocional y social, etc.,
han de representar quienes se encuentran en posiciones de liderazgo o di-
reccion.

— Prever supervisiones, evaluaciones y seguimientos periédicos y conjuntos
acerca de las acciones puestas en marcha, que ademds contemplen indica-
dores cuantitativos y cualitativos de referencia (incluidos aquellos a partir
de los cuales estimar el retorno de la inversidn realizada).

— Adoptar planteamientos proactivos, integrales y resilientes.

— Elaborar protocolos y politicas de intervencién especificos y definidos
(sobre, por ejemplo, tecnoestrés, ciberacoso, salud mental, uso de las
TIC, derecho a la desconexién digital...).

— Constituir equipos centrados en los hibitos de vida saludables (en rela-
cién con la nutricién, la actividad fisica, el consumo de alcohol, tabaco o
sustancias estupefacientes...), los problemas o desafios generados por la
tecnologia, etc.

Pero siempre con la cautela de garantizar tratamientos singularizados y
adaptables a nivel de empresa, que permitan ahondar en la vinculacién existente
entre cada sujeto individualmente considerado (segin, por ejemplo, su edad, ni-
vel de cualificacién, rasgos de personalidad, condiciones de vida, actitud hacia el
trabajo, niveles de motivacién, satisfaccién o interés, posibles dificultades cogni-
tivas...) y la tecnologfa empleada durante la prestacion de servicios.

Ello sin pasar tampoco por alto otras condiciones, mds elementales, pro-
pias de cualquier accién formativa, como las de suficiencia, exhaustividad y
adecuacién al puesto o funcién; naturaleza tedrica y practica; periodicidad y
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dinamismo; capacidad de anticipacién y de sensibilizacidn; protagonismo y
compromiso de todos; etc. (Trujillo Pons, 2022: 152 a 173).

Evidentemente, de situar el foco sobre el plano subjetivo, estd claro que la
plantilla tiene que ser la destinataria primordial (ex articulo 19 de la LPRL), mas
no exclusiva, de las subsiguientes intervenciones. Asi y cuando sea menester, de-
viene preciso que el personal conozca, comprenda y adquiera competencias y
conciencia acerca de las implicaciones que, de cara a su seguridad y salud en el
trabajo, conllevan los sistemas de IA (EU-OSHA, 2022e: 3 y 4), las herramien-
tas autématas, robdticas o cibernéticas (EU-OSHA, 2022f: 31 y 32), las TIC
(EU-OSHA, 2018: 63 y 64), el teletrabajo (INSST, 2022b: 92 y ss.), el bienes-
tar general o cualquier otra eventualidad o elemento susceptible de entrar en es-
cena, como la prevencién del ciberacoso (INSST, 2022b: 92 y ss.).

A este respecto, el objetivo ultimo no solo ha de ser el de procurar, desde
un enfoque primario, los mds altos estdndares de seguridad y salud en el trabajo.
También, que cada individuo pueda adquirir aptitudes tan elementales como la
responsabilidad, la autosuficiencia, la flexibilidad, la resiliencia, el espiritu cola-
borativo, la proactividad o, por no seguir, el interés por el aprendizaje a lo largo
de toda la vida.

Ahora bien, esa légica y natural centralidad del personal no equivale a que
sea el unico destinatario de las medidas a desplegar. En cambio, estas tltimas
deben extender su radio de accién hacia otros colectivos (Mella Méndez, 2020:
4), con frecuencia obviados en este contexto. Proceder de este modo permitird,
entre mds, modificar «el enfoque sobre la salud mental [para pasar] de un pro-
blema individual a una visién organizativa» (Alcoba Casares, 2023: 2), condi-
cién «critica» para la adecuada integracién de la prevencién a lo largo del con-
junto de niveles de la organizacién productiva (Gobierno de Espana, 2023: 22).

Ahf estdn, en primer término, todos aquellos con potestades en materia pre-
ventiva o de administracién de recursos humanos (titular de la empresa, lideres
de grupos, rectores de departamentos, personal designado, integrantes del servi-
cio de seguridad y salud propio, etc.). Para cualquiera de ellos «urge la potencia-
cién de la prevencién psicolégica en el entorno laboral» (Trujillo Pons, 2022:
485). Eso si, ajustando el respectivo contenido formativo «a cada nivel de res-
ponsabilidad y competencia» (Molina Navarrete, 2019b: 442).

Por ejemplo, el sujeto o el equipo encargado de la seguridad y salud ha de
poseer «destrezas y habilidades de cardcter técnico para efectuar una adecuada
evaluacién de riesgos psicosociales» (Gonzilez Cobaleda, 2021: 220), lo cual,
a la vista de las coordenadas marcadas por la digitalizacién y la automatizacién,
debe traducirse en «un nuevo inventario de competencias preventivas» (Molina
Navarrete, 2019a: 10). Solo de ese modo podrin ejecutar adecuadamente «ac-
ciones organizativas, formativas e informativas que permitan a trabajadoras y
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trabajadores conocer a qué riesgos estdn expuestos y cémo deben afrontarlos»
(Uris Lloret, 2022: 152 y 153).

Argumentos y conclusiones similares cabe aplicar respecto de otros implica-
dos. En concreto, de:

— Los representantes del personal. Verbi gratia, a fin de complementar
la informacién a recibir sobre los «pardmetros, reglas e instrucciones
en los que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial»
[art. 64.4.d) del ET], demandan «contar con la formacién suficiente»
para comprenderla (Alvarez Cuesta, 2021: 384).

— Los titulares de las empresas o los puestos directivos, los mandos inter-
medios y los responsables de equipos. No en vano, serfa cuanto menos
aventurado esperar que, sin el entendimiento apropiado acerca de los
riesgos psicosociales y los aspectos técnicos o funcionalidades de las tec-
nologfas o avances incorporados al ciclo productivo (Canet y Balbastre,
2021: 192), estén en disposicién de modelar comportamientos sobre un
uso razonable de los referidos dispositivos dentro de las plantillas (EU-
OSHA, 2022e: 2); «fomentar una comprensién profunda de los pro-
blemas de salud mental en el lugar de trabajo» (Parlamento Europeo,
2022b: 16); o poner el debido cuidado al abordar la reincorporacién a la
actividad laboral de la persona que retorne tras una baja médica de larga
duracién ocasionada por una patologia mental asociada a la digitaliza-
cién o la automatizacién (OECD, 2021: s. p.).

Asimismo, se antoja preciso rebasar el circunscrito marco de las relaciones
laborales para alcanzar, en un listado necesariamente inacabado, a:

— Los miembros de las organizaciones sindicales y patronales, en atencién
al destacado papel que pueden representar en el marco del didlogo social
y la negociacién colectiva (EU-OSHA, 2022e: 3 y 4).

— Los integrantes de los organismos de inspeccién de trabajo, dada sus fa-
cultades para verificar el cumplimiento de la normativa preventiva (EU-
OSHA, 2022e: 3 y 4).

— Los profesionales que programardn los robots, las inteligencias artificia-
les..., a fin de que tengan presentes los posibles peligros, también de in-
dole psicosocial, que pueden entranar (Alvarez Cuesta, 2017: 28 y 29).

— Las personas encargadas de realizar las auditorias de los sistemas de IA,
quienes, entre mds, han de incorporar el enfoque de la salud mental en
el momento de «revisar [...] la documentacién aportada, inspeccionar
el cédigo, evaluar las predicciones del modelo, reflexionar acerca de
los criterios de fairness reportados y valorar su adecuacién» (Unceta,
2023: 107).
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— O, por poner el cierre en algiin momento, aquellos que, aprovechando
las nuevas oportunidades ofrecidas por la digitalizacién, las TIC, la IA
o las demds tecnologfas conexas, disenien aplicaciones informdticas, pro-
gramas formativos telemdticos, recursos de realidad virtual o aumentada,
etc. destinados a mejorar los niveles de seguridad y salud en los entornos

productivos (OIT, 2019: 31).

Yendo un paso miés alld, tampoco se considera descabellado defender una
revisién profunda, en todas las etapas y niveles del sistema educativo, de los
contenidos did4cticos sobre prevencién de riesgos laborales para docentes y es-
tudiantes (Gobierno de Espana, 2023: 41 y 42; o Igartua Mird, 2020: 336 y
337). En este sentido, la Ley Orgdnica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacién
e integracién de la formacién profesional, ofrece una primera pincelada, si bien
excesivamente atenuada, al disponer que todo curriculo en ese rango de estudios
deberd incluir materializaciones concretas en torno a la digitalizacién y la pre-
vencién de riesgos laborales (art. 13.1). Desde luego, lo ideal seria una éptima
combinacién de ambos aspectos, en lugar de un, como parece, tratamiento se-
parado e independiente de cada uno de ellos.

5. Un breve epilogo

Los acelerados y disruptivos progresos que, en los planos de la automatiza-
cién y la digitalizacién, definen la industria 4.0 se han convertido en una sefia
de identidad de los entornos productivos contempordneos; contextos, dicho sea
de paso, cada vez mds flexibles, complejos e impredecibles.

Y si bien la correlativa evolucién aparejada al fenémeno va acompanada
de evidentes y notables beneficios en multiples 4mbitos, en paralelo trae con-
sigo singulares desafios y amenazas. Particularmente, en el terreno de la seguri-
dad y la salud laborales, a raiz sobre todo del relieve adquirido por los riesgos de
naturaleza psicosocial (muchos, inclusive, emergentes). Por extrafio que pueda
parecer, en esta tesitura tienen mucho que ver circunstancias tan cotidianas y
normalizadas como la sobrecarga de informacién o de tareas, los superiores re-
querimientos cognitivos o emocionales, la intensificacién del ritmo de trabajo,
la difuminacién de fronteras entre las vidas familiar y profesional...

Conjunto de eventualidades que, ademds de incidir de un modo negativo
sobre la motivacién, el compromiso, la implicacién o el rendimiento de las
plantillas, pueden conducir a episodios severos de tecnoestrés laboral, burnout o
ciberviolencia.

En el escenario bosquejado, la formacién preventiva estd llamada a erigirse
en un pilar esencial a partir del cual empezar a construir un modelo adecuado
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de bienestar (no solo laboral). En este sentido, aspectos como las TIC, el teletra-
bajo, la conexién permanente, la IA, la robética o, por no seguir, la supervisién
electrénica del desempefio han de adquirir un marcado protagonismo y, cuando
sea menester, constituirse en dreas principales de intervencién.

Eso si, a tal fin la capacitacién no debe quedar limitada al personal (en un
sentido elemental del término). Por el contrario, deviene indispensable am-
pliar sus fronteras y adaptar sus contenidos a otros colectivos situados den-
tro y fuera de los contornos que demarcan una organizacién productiva. Es el
caso, por ejemplo, de quienes se encuentren al frente de las empresas; partici-
pen en el disefio, programaciéon o implantacién de las tecnologias; o cuenten
con facultades de mando, potestades para la gestién de los recursos humanos,
responsabilidades en el marco de la seguridad y la salud laborales, o capacida-
des (ya generales, ya especificas) de representacién, negociacién, actuacién o
supervision.

Se trata de una premisa imprescindible para lograr avances auténticos y de-
cisivos en materia preventiva, coherentes asimismo con las actuales coordenadas
dentro de las cuales debe desenvolverse la disciplina.
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