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Resumen. Este articulo analiza, desde una perspectiva practica, los cambios en las condiciones de
trabajo que estan teniendo lugar en las empresas que mas de cerca estan viviendo la era de la digi-
talizacion. Para alcanzar este objetivo, se empleard un enfoque metodolégico que integra el andlisis
interdisciplinar, tanto juridico como sociologico, con el estudio de caso. Los principales resultados
destacan el éxito del sistema educativo para proporcionar la formacion basica que este sector necesita
y el correlativo fracaso del sistema de formacion para el empleo; el uso extremadamente flexible del
tiempo de trabajo, lo que tiene claras repercusiones en materia de conciliacion; la altisima rotacion
laboral; y la ausencia de eficacia practica de ciertas instituciones clasicas, como el contrato indefinido
o la representacion legal de los trabajadores.
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[en] Impact of the economy 4.0 on working and employment conditions. A
case study in two technological based companies

Abstract. This paper aims to analyse, from a practical perspective, the changes on working conditions
which are now taking place in the companies that are living closely the era of digitalization. In order
to achieve this objective, it uses a methodological approach which integrates interdisciplinary analysis,
both legal and sociological, and the so-called “case study”. The main results highlight the success of
educational system in providing basics skills, whereas public vocational training programs seems to
be not so useful; the extremely flexible use of working time, which has clear negative effects on re-
conciliation; the extraordinarily high job rotation; and the lack of real effectiveness of some classical
institutions, such as the indefinite contract or employees’ representation.
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1. Razones para conocer qué esta sucediendo en las empresas de base tecnolégica

El Foro Econémico Mundial advertia en un informe reciente que, entre los afios 2015
y 2020, 1a digitalizacion de la industria puede conllevar la desaparicion de 7,1 millones
de puestos de trabajo y la creacion de 2,1 millones de nuevos empleos. Este mismo
informe calcula que el 65% de los actuales estudiantes de primaria tendran una ocu-
pacion que hoy no existe (World Economic Forum, 2016: 3, 13). La digitalizacion
de la economia supone, asi, un reto para las sociedades actuales, no solamente por la
profunda transformacion que implica en numerosos ambitos y, en particular, en el de
las relaciones laborales, sino por el potencial impacto que puede tener sobre el empleo.

Es verdad que la literatura sobre como seran (presumiblemente) el trabajo y el
empleo en la era digital empieza a ser copiosa. También lo es que contamos ya con
analisis de notable calidad que intentan idear los cambios que se habran de produ-
cir en el Derecho del Trabajo a raiz de la creciente digitalizacion de los procesos
productivos. Sin embargo, nosotros creemos que, antes de lanzarse a la creacion de
nuevas instituciones o la remodelacion de las existentes, conviene conocer en pro-
fundidad y de primera mano qué esta sucediendo en la realidad productiva de em-
presas y respecto de trabajadores que ya estan viviendo en la era de la digitalizacion.

Es indudable que la cuarta revolucion industrial o, segiin otras versiones, la se-
gunda machine age (Brynjolfsson y McAfee, 2014), ha comenzado hace tiempo y
que hay ya un nimero importante y creciente de empresas y de trabajadores que no
tienen que esperar al futuro, sino que producen, trabajan y viven dia a dia bajo las
condiciones que supone la digitalizacion. De ahi que el propdsito del presente articu-
lo sea mostrar, desde una perspectiva eminentemente practica, las transformaciones
que estan experimentando las condiciones de empleo y de trabajo en esas empresas y
respecto de esos trabajadores. Para ello se partira de una base metodoldgica que inte-
gra el analisis interdisciplinar, juridico y economico, y el de estudio de caso, a través
de los datos extraidos de experiencias reales de dos empresas del sector tecnologico
de nuestro pais. Todo ello con el proposito de poder contribuir, con datos objetivos,
a delimitar las tendencias de futuro de las instituciones laborales en el marco de este
profundo proceso de transformaciéon economica.

2. Condiciones de trabajo y empleo afectadas por la digitalizacién

Con la finalidad de delimitar nuestro analisis, comenzamos por identificar las areas o
instituciones laborales que con mayor seguridad pueden verse afectadas por el avan-
ce de la digitalizacion. Informes pioneros como el Green Paper Work 4.0 (Federal
Ministry of Labour and Social Affairs, 2015) avanzaban ya alguna idea al respecto
de cuales habrian de ser esas areas*. De ellas, nosotros nos hemos centrado en las que

4 Ya antes se habia publicado en Reino Unido UK Commission for Emploment and Skills (2014), sobre las rela-

ciones entre los avances de la digitalizacion y las exigencias en materia de formacion de los trabajadores.
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guardan relacion con las condiciones de trabajo y empleo, dejando al margen aque-
llas otras relativas a instituciones como la figura del trabajador o del empleador, las
medidas de accion colectiva o la proteccion social, dada su falta de idoneidad para
testarlas en entrevistas a trabajadores y empresarios.

1. Empleabilidad y formacion: aunque existe literatura que afirma que mas del
55% de los actuales puestos de trabajo de nuestro pais son susceptibles de automa-
tizarse (Berger y Frey, 2016: 17), no creemos posible que nadie pueda acertar por
completo a la hora de evaluar cuantos y cuales seran los puestos de trabajo que ha-
bran de desaparecer a consecuencia de la digitalizacion; no obstante, si puede darse
por cierto que habra destruccion de empleo y una reconfiguracion de los empleos
que se mantengan o puedan crearse. Ambos fenémenos pueden ser especialmente
problematicos para Espafa. Primero porque somos ya de por si un pais con un alto
volumen de desempleo. Segun los ultimos datos de la Encuesta de Poblacion Acti-
va (Instituto Nacional de Estadistica, 2017), el nimero de personas desempleadas
en nuestro pais supera los 3,7 millones, con una tasa de desempleo del 16,38%, la
segunda mas alta de toda la Union Europea. De esta forma, sin haber recuperado
todavia el empleo destruido durante la crisis econémica que dio comienzo en 2008,
las pérdidas de empleo que hayan de sumarse por causa de la digitalizacion pueden
suponer alcanzar cifras de desempleo claramente intolerables.

En segundo lugar, y especialmente, porque las caracteristicas de nuestra fuerza
de trabajo van a hacer que sea ingente el numero de trabajadores que van a nece-
sitar formacion para no perder la “carrera” frente a la tecnologia. En la actualidad,
la OCDE cifra en 10 millones de adultos en edad de trabajar el nimero de personas
que en Espafa necesitan cualificacion para ocupar los empleos que puedan crearse
en el futuro (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdomico, 2015:
19). Somos, ademas, uno de los paises que forman parte de esta Organizacion con
una fuerza de trabajo con menor nivel de estudios. Casi el 43% de nuestra poblacion
adulta no posee mas que estudios de educacion primaria, cuando la media con res-
pecto a este nivel de los paises de la OCDE es del 23% y de la Union Europea es del
21% (Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, 2016: 7).

En materia de formacion digital las cifras no son mucho mejores. De acuerdo con
el Informe sobre el Progreso Digital en Europa (Comision Europea, 2017), Unica-
mente el 53% de la poblacion de nuestro pais posee competencias digitales basicas.
La media de la Union Europea es del 56%, pero hay que destacar dos aspectos: el
primero es que, en lugar de mejorar, el ltimo afio ha descendido el porcentaje de
personas con estas competencias; el segundo es que hay paises que alcanzan un 68%
(Alemania), 69% (Reino Unido) o incluso 73% (Finlandia) de sus respectivas pobla-
ciones con competencias digitales basicas, de hecho Espaiia ocupa el puesto nimero
15 del total de paises de la UE. Algo similar sucede en relacion con las personas
especialistas en tecnologias. En Espafia son un 2,4%, mientras que hay paises donde
los especialistas en TIC suponen el 5% (Reino Unido) o incluso el 6,5% (Finlan-
dia) de la poblacion en edad de trabajar. Por cierto, en esta variable también hemos
empeorado el ultimo afo (del 3,1% hemos pasado al 2,4%) y hemos descendido al
puesto nimero 21 de los paises de la UE.

Ello pone sobre la mesa la idoneidad de la politica educativa de nuestro pais y
la pregunta de si estara preparada para afrontar el reto de la creciente digitalizacion
de nuestra economia. Pero también interpela directamente al sistema de formacion



358 Rodriguez Fernandez, M.L.; Pérez del Prado, D. Cuad. relac. labor. 36(2) 2018: 355-372

para el empleo, dado que las politicas de mejora de la empleabilidad y de formacion
a lo largo de la vida van a adquirir una importancia central. En este sentido, se hace
precisa una reflexion sobre la conformacion de las politicas activas de empleo, espe-
cialmente las destinadas a la cualificacion y reciclaje de la fuerza de trabajo, hoy -al
menos esa es nuestra opinion- ampliamente ineficaces, y la creacion de un marco que
permita hacer realidad la formacion a lo largo de la vida laboral, hoy practicamente
inexistente (Rodriguez, 2017).

2. Tiempo de trabajo: la digitalizacion hace que se pueda trabajar en cualquier
tiempo y lugar y, por ello, que puedan romperse las fronteras clasicas del tiempo y
el lugar de trabajo. En teoria, ello puede facilitar la combinacion de los momentos
laborales y de vida privada, una de las necesidades mas sentidas por las nuevas gene-
raciones de trabajadores (mujeres y hombres), lo que podriamos denominar el deseo
de “soberania” sobre el tiempo de trabajo. Pero también posibilita el trabajo en todo
momento y en todo lugar, sin apenas limites y, asi, sin tiempo para la vida privada
y/o el descanso.

En efecto, todos los indicios apuntan a que, en lugar de gobernar con autonomia
el tiempo de trabajo y el tiempo dedicado al descanso y/o cuidados, los trabajadores
digitales prolongan su jornada de trabajo mas alla de los estandares de los trabaja-
dores convencionales. De hecho, y en relacion con nuestro propio pais, un 64% de
los espafoles afirman que desarrollan trabajo en las horas libres y un 68% confirman
que reciben mensajes de correo electronico o llamadas de trabajo fuera del horario
laboral (Eurofound y ILO, 2017: 21-25).

De la misma forma, hay un efecto de “borrado” o dilucion de las fronteras entre
los tiempos dedicados al trabajo, al ocio y/o al cuidado (Webster y Randler, 2016: 13-
14). Muchos trabajadores atienden necesidades personales mientras trabajan; otros
tantos trabajan durante sus tiempos de ocio; tiempo de trabajo pagado y tiempo de
trabajo de “consumo” no pagado se confunden (Huws, 2014: 169-172); y todo ello
difumina los margenes del concepto y la medicion de la jornada de trabajo. De ahi la
necesaria reflexion sobre las bondades de la digitalizacion en relacion con la libertad
del trabajador respecto de su tiempo de trabajo, pero también sobre los limites que
deban ponerse (legal o convencionalmente) para evitar las situaciones de sobrecarga
o de falta de desconexion de las obligaciones laborales durante los tiempos de vida
privada (Eurofound y ILO, 2017: 50-51).

3. Conciliacion de la vida profesional y personal: la mayor flexibilidad que la
digitalizacion podria propiciar en la combinacion de la vida profesional y privada
necesita ejercitarse en condiciones que la hagan posible, teniendo en cuenta, ademas,
las necesidades organizativas de las empresas. En este sentido, debe considerarse
que muchas de las actividades o tareas del trabajo digital no estan sometidas a los pa-
rametros de tiempo y lugar de una determinada localizacion geografica, sino que el
horario del mundo es a su vez el horario al que necesitan adaptarse muchos de estos
trabajadores. La facilidad con que se diluyen las fronteras de los tiempos de vida y
trabajo en esta clase de trabajos impiden no pocas veces que la conciliacion sea una
opcion sin tensiones, dado que el sentimiento de falta de atencion a las necesidades
familiares en momentos pensados para ellas que son “inundados” por el trabajo digi-
tal producen sentimientos de culpa y frustracion (Webster, 2016: 60).
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Por otra parte, y aunque en Espafia apenas se haya manejado, quiza fuera de
utilidad atender al concepto o perspectiva de “hora punta de la vida” (rush hour of
life) como factor de distribucion vital del tiempo de trabajo (Federal Ministry of
Labour and Social Affairs, 2015: 20). Este concepto trata de adaptar el tiempo de
trabajo a los avatares de la vida privada, en el entendimiento de que hay momentos
en el discurrir de la vida en que, por edad o falta de responsabilidades familiares, el
trabajador puede estar disponible para realizar un mayor tiempo de trabajo y otros
en los que, también por edad y por querer asumir responsabilidades familiares, el
trabajador puede estar menos disponible para la prolongacion de su jornada laboral.
Una distribucion del tiempo de trabajo mas acorde con las necesidades vitales podria
ayudar a una mejor planificacion de la maternidad/paternidad y, por esa razon, a
un aumento de la natalidad. Una exigencia esta cada vez mas imperiosa en nuestro
pais, con una de las tasas de natalidad mas bajas del mundo, que pone en riesgo la
reproduccion de la fuerza de trabajo o la propia sostenibilidad de nuestro sistema de
pensiones.

El teletrabajo es, para terminar con este punto, una opciéon que consentiria un
mejor acomodo de tiempos de trabajo y tiempos privados de ocio y/o cuidado. Es
claro que el uso de la tecnologia como herramienta de trabajo permite localizar la
actividad laboral en cualquier espacio o lugar. Ello potencia, al menos en teoria, la
posibilidad de trabajar en o desde el domicilio del propio trabajador, ahorrando tiem-
pos de desplazamiento entre el domicilio y el lugar de trabajo al mismo y el coste
de los espacios fisicos de trabajo a las propias empresas. De hecho, los lugares de
trabajo de las empresas digitales han cambiado profundamente, dado que ya apenas
existen puestos o lugares destinados a un trabajador en particular, sino espacios de
uso comun e indistinto por diferentes trabajadores. Sin embargo, la utilizacion del
teletrabajo no deja de tener contraindicaciones. La primera es la que procede de los
propios trabajadores, que pueden entender el trabajo en casa como una forma de
aislamiento, soledad o falta de socializacion (Parlamento Europeo, 2015: 27-28). La
segunda guarda relacion con la cultura empresarial. Espafia es un pais donde, segin
los informes mas recientes, apenas crece el teletrabajo, dado que los empresarios
cultivan el “presentismo” de la fuerza laboral y sienten la necesidad de verificar de
primera mano el cumplimiento por parte del trabajador de su prestacion de trabajo
(Eurofound y ILO, 2017: 10).

4. Aspectos de seguridad y salud en el trabajo, especialmente riesgos psicosocia-
les: la posible ruptura de las fronteras del tiempo y el lugar de trabajo que se anoto
anteriormente puede dar lugar a una sobrecarga de trabajo y de responsabilidad que
afecte a la salud de los trabajadores. El trabajo con tecnologias puede suponer pro-
blemas para la vista y/o ergonomicos (European Agency for Safety and Health at
Work, 2015). Se trata de riesgos laborales clasicos, de mas dificil prevencion y con-
trol si el trabajo digital se realiza fuera de los centros de trabajo. Al lado de ellos se
encuentran los riesgos psicosociales. La mezcla entre tiempos de trabajo y privados,
la prolongacion de las jornadas de trabajo, la necesidad de estar conectado en todo
momento y lugar para atender las obligaciones laborales, etc., como rasgos propios
de muchos de estos trabajado producen no pocas veces cansancio, estrés y el sindro-
me del burnout o “quemado” (Huws et al., 2016: 16-20). Todos estos aspectos deben
ser convenientemente analizados y conjurados para preservar el derecho a la salud y
la seguridad de los trabajadores digitales.
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3. Metodologia de la investigacion

Una vez perfiladas las areas donde ibamos a medir el impacto en las condiciones de
trabajo y empleo de la digitalizacion, iniciamos un doble camino.

De una parte, elegimos dos empresas de base tecnologica radicadas una en Ma-
drid (M) y otra en Barcelona (B). Dos empresas de tamafio medio, ambas dedicadas
a la consultoria tecnologica, con proyectos nacionales e internacionales y una fuerza
de trabajo compuesta en su mayor parte por jovenes ingenieros. La idea era realizar
dos cuestionarios en cada una de las empresas: uno dirigido a los responsables de
recursos humanos y el otro dirigido a los trabajadores representativos (nivel de edu-
cacion y edad) de ambas plantillas. Se trataba de comparar las respuestas obtenidas
en ambos contextos empresariales, de manera que nos permitiera contar con una
primera aproximacion de sus similitudes y/o divergencias.

De otra parte, confeccionamos los dos cuestionarios con preguntas que podian
darnos idea de como estaban siendo los principales aspectos de las relaciones la-
borales en ambas empresas. Son dos cuestionarios en paralelo, pero con enfoques
diferentes. El dirigido a los responsables de recursos humanos tiene por finalidad
detectar hasta qué punto las normas y las instituciones laborales en vigor se adaptan
a las necesidades que impone la direccion de una empresa prototipo del trabajo en
la era digital. En cambio, el cuestionario dirigido a los trabajadores esta enfocado de
manera que nos permita conocer cuales son las condiciones de trabajo de esta clase
de trabajadores, las reivindicaciones que tienen en relacion con ellas y la forma de
gestionar (individual o colectivamente) esas mismas reivindicaciones.

No obstante, a pesar de este distinto enfoque, las areas tematicas tratadas fueron
idénticas en cuanto a su contenido para trabajadores y empresarios, de tal forma
que nos permitiera realizar la correspondiente comparacion no solo entre las dos
empresas, sino también entre la respuestas de trabajadores y empresarios frente a un
mismo tema. En concreto, se realizaron preguntas en torno a la 1) la empleabilidad
y la formacion, (ii) tiempo y lugar de trabajo, (iii) conciliacion de la vida personal y
familiar, (iv) representacion de los trabajadores, (v) adaptabilidad del marco norma-
tivo y condiciones salariales.

4. Principales hallazgos en las entrevistas en las empresas My B

1. Por lo que hace a la empleabilidad y la formacion, aunque los estudios que se han
realizado hasta la fecha suelen abordar el analisis desde una perspectiva general o, si
se nos permite, macroeconodmica, lo cierto es que buena parte las lineas de tendencia
apuntadas en ellos pueden corroborarse a la luz de los casos estudiados en el presente
articulo. En concreto, las entrevistas muestran muy a las claras los avances continuos
y a un ritmo acelerado que experimenta el sector, lo que exige dotar a sus trabajado-
res de una cualificacién permanente, especializada y particularizada.

Asi lo pone de manifiesto el profundo cambio en materia formativa detectado por
los representantes de la empresa M, que subrayaron que se ha pasado de una estrate-
gia en la que se ofrecia formacion amplia y de contenido genérico a otra mucho mas
circunscrita a determinados empleados, de alta calidad y muy focalizada en determi-
nadas aspectos o proyectos. En este sentido, tanto la empresa M como la empresa B
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valoran la formacion del sistema educativo y, en particular, del de formacion profe-
sional como adecuada en lo que hace a sus necesidades basicas. No obstante, junto
a esto, también ponen de manifiesto que resulta imprescindible que ellos mismos
ofrezcan la formacion especializada indispensable para adquirir las certificaciones
necesarias para un trabajo de alto rendimiento en el sector.

Al margen quedaria la formacion ofrecida por la Fundacion Estatal para la For-
macion en el Empleo. Tanto la empresa M como la B manifiestan su irrelevancia:
unicamente les es util la financiacion (formacion bonificada), pero no las actividades
formativas porque el nivel que ellas requieren es muy superior al ofrecido por esta
Fundacion. Ademas, la propia financiacion es insuficiente para el volumen de cursos
especializados que necesitan.

Dentro de la formacion ofrecida por las propias empresas suelen distinguirse dos
tipos. De una parte, la formacion externa cualificada. Se trata de formacion técnica
para trabajadores altamente cualificados y capaces de superar con €xito un curso que
dara pie a una certificacion. La formacion suele ofrecerse por empresas privadas ex-
ternas y es financiada al 100% por la empresa. No obstante, también es posible que el
propio cliente ofrezca dicha formacion. Supone un esfuerzo para ambas partes. Para
la empresa, por el desembolso economico que implica (lo cual fue puesto de mani-
fiesto por ambas empresas); para el trabajador porque, aunque el curso se desarrolle
durante el tiempo de trabajo, debe estudiar fuera de él para obtener la certificacion,
lo cual implica l6gicamente el empleo su tiempo personal.

De otra parte, la formacion interna, que tiene, a juicio de la empresa M, un valor
equiparable a la externa, ya que ofrece el mismo nivel de cualificacion y particula-
rizacion. Consiste en que es la propia empresa la que ofrece la formacion a deter-
minados trabajadores y es impartida por otros de mayor experiencia y va siempre
vinculada a proyectos concretos. También aqui se incluye la que deriva de los pro-
pios equipos de trabajo. Esta ha sido destacada también por los trabajadores de la
empresa B, que desarrollan técnicas de ensefianza grupal o mutua.

En este mismo ambito, un problema central del sector, puesto de manifiesto por
ambas empresas, es el de la pérdida de la inversion en formacion como consecuencia
de la alta rotacion. Este problema no parece estar siendo, sin embargo, un impedi-
mento para que las empresas inviertan en formacion, pero si es un elemento que les
preocupa. No obstante, la empresa B parece asumirlo como un coste irrecuperable;
mientras que la empresa M esta buscando soluciones legales a través de la firma
de clausulas de permanencia durante un tiempo determinado (un afio) después de
la formacion, con la penalizacion del pago de determinadas cantidades en caso de
incumpliendo. En el lado contrario, ni los trabajadores de la empresa M, ni de la
empresa B, perciben su marcha como algo inusual o que ello produzca un perjuicio
a la empresa. Mas bien al contrario, en este ultimo caso se subraya que la empresa
siempre se beneficia de la formacion que reciben, con independencia del momento
en que se marchen. Sea como fuere, la causa de la marcha suele encontrarse mas en
las condiciones de trabajo y la proyeccion de futuro que en la formacion.

Desde un plano mas competitivo, la formacion de los empleados se utiliza como
sefializacion de la empresa de cara al cliente. Contar con personal técnico en deter-
minadas materias o proyectos es un elemento distintivo respecto de otros competi-
dores. La dificultad estriba, segiin la empresa B, en las dificultades que existen para
encontrar perfiles lo suficientemente formados en alguna de las especialidades que
necesitan. De acuerdo con sus datos, el 20% de los puestos no pueden cubrirse por-
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que no hay candidatos que posean las cualificaciones exigidas. Desde la perspectiva
del trabajador, la formacion técnica y particularizada les permite distinguirse tam-
bién de otros trabajadores y emplear ese plus para empoderarse a fin de mejorar sus
condiciones de trabajo.

Por ultimo, en relacion con quién determina los contenidos formativos, la empre-
sa M sefiala que son los propios trabajadores los que sugieren su itinerario formativo.
Sin embargo, sus trabajadores afirman todo lo contrario, que no tienen papel alguno
en materia formativa y que los cursos que se ofrecen inicamente se basan en las ne-
cesidades de la empresa en el corto plazo. Es, a su juicio, el mercado el que demanda
y, por tanto, determina el tipo de formacion que se imparte. En este sentido, no creen
que la formacion sea la adecuada para sus necesidades, sino que es la necesaria para
la prestacion de un servicio o proyecto determinado en un momento determinado.
Esta diversa valoracion de la formacion que se ofrece, unido a las bajas condiciones
de trabajo, son factores que explican la alta rotacion del sector, a la que aludiremos
mas adelante.

Por su parte, la empresa B y sus trabajadores corroboran el caracter unilateral de
la formacion que se imparte en el sector, de tal forma que corresponde a la empresa,
en su mayor parte, disefar los itinerarios formativos de sus empleados. No obstante,
en esta misma empresa se sefiala, de forma contradictoria, que corresponde a los
trabajadores disefiar su itinerario profesional, que ella decide si apoyara. Ademas, en
su opinion, cuanto mas grande es la empresa, menos capacidad tiene el trabajador a
este respecto.

2. Por lo que hace al tiempo de trabajo, resulta dificil hacer una caracterizacién
general. Y ello por dos razones. De una parte, porque la jornada, el horario y los
turnos varian en funcidn de la tarea que se desarrolle y el departamento en el que se
trabaje. De otra, porque incluso en los supuestos mas estables, se observa una cierta
flexibilidad en cuanto a los horarios y nimero de horas trabajadas. De hecho, quiza
el denominador comtin del sector, cualquiera que sea la empresa, el tipo de trabaja-
dor o la tarea que se desarrolle, es precisamente el de la flexibilidad en este campo.
Esto conectaria con la descripcion tedrica que han puesto encima de la mesa algunos
estudios a los que aludimos anteriormente: la digitalizacion implica una tendencia
hacia el trabajo en todo momento y en todo lugar, sin apenas limites o con unos li-
mites ciertamente difusos.

Ello se manifiesta en la ausencia de cualquier tipo de norma tendente a regular
jornada y horario, la necesidad de apartarse del corsé del convenio sectorial y la
preferencia por su encauzamiento a través de practicas de empresa. Asi, la empresa
M sefiala que hay flexibilidad de entrada y salida, aunque no existe regulacion apli-
cable y en ultima estancia reconocen que tal posibilidad depende del proyecto en que
se trabaje. La jornada continua durante el verano también ha sido aplicada de una
forma espontanea o informal. Los trabajadores de la empresa B practican la jornada
estable salvo determinadas excepciones puntuales. Esta seria una tendencia general,
la de gozar de un cierto marco minimo estable, proporcionado por el convenio o los
acuerdos individuales, que es flexibilizado o adaptado al margen de su regulacion
formal en funcién de las necesidades de la empresa.

En materia de desconexion tecnologica, ni los trabajadores de M, ni los trabaja-
dores de B, manifiestan tener especiales problemas a este respecto (si bien esto de-
pende de la division, puesto que los trabajadores de “sistemas”, a los que se imponen
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determinados turnos, si que parecen sufrirlo tal y como vamos a ver a continuacion),
ni que hayan tenido que trabajar los fines de semana. Con caracter general, gozan de
cierta autonomia para administrar su tiempo de trabajo, lo cual es corroborado tanto
por los representantes de la empresa M, como de B. Preguntados por la desconexion,
los dirigentes de la empresa M apuestan mas por la autorregulacion de esta cuestion
que por la imposicion legal, como en el caso de Francia.

Por ultimo, es preciso sefialar la importancia que en este sector tienen los turnos
especiales, lo que conecta directamente con el tipo de servicios que se prestan o, si
se prefiere, con las demandas del mercado. Asi, en ambas empresas existe el llamado
“turno 24x7”, que se vincula a proyectos e implica atencidén continuada al servicio
las veinticuatro horas del dia, los siete dias de la semana, compensandose al trabaja-
dor mediante un suplemento econémico. La empresa B, no obstante, sefiala que su
aplicacion es minoritaria, solo para algunos trabajadores de plantilla.

Para ambas empresas, los turnos se establecen a través de negociacion indivi-
dualizada con el trabajador o, en ltimo caso, es decidida unilateralmente por la em-
presa. Los trabajadores de la empresa M muestran este tipo de turnos como la regla
general en determinadas areas de la empresa y los conectan a las propias demandas
del mercado y, en ultima instancia, de la sociedad. Una sociedad que desea que sus
servicios tecnologicos funcionen veinticuatro horas requiere en ultima instancia de
sujetos que supervisen y controlen como se presta el servicio durante esas mismas
24 horas. Ademas, la solucion de los problemas ha de hacerse en el minimo tiempo
imprescindible, lo cual esta expresamente determinado en los contratos. Asimismo,
advierten que este tipo de turnos seran la tonica dominante y generalizada en el fu-
turo. De hecho, senalan como ejemplo que todos los nuevos contratos incorporan la
obligacion de trabajar bajo el turno 24x7 en caso de que sea necesario, frente a los
contratos antiguos que preveian jornada y horarios estables.

3. Naturalmente un panorama como el descrito en materia de tiempo de trabajo
va a tener su logica traslacion en el ambito de la conciliacion de la vida personal y
familiar. Para empezar, ninguna de las empresas estudiadas posee ningun tipo de
regulacion a este respecto. La forma de compaginar la jornada y horarios flexibles
con la conciliacion es su reparto entre los trabajadores integrantes del equipo, nego-
ciandose en su seno y/o con el jefe de equipo, decidiendo €ste en ultima instancia.
Esta forma de actuacion es comun a ambas empresas. No obstante, la situacion varia,
como en casos anteriores, en funcion del servicio y de la antigiiedad.

Estas mismas reglas se aplican en el caso de los turnos. La configuracion actual
de los turnos 24x7 lleva aparejada una respuesta inmediata por parte del trabajador.
Esto -sefialan los trabajadores de la empresa M- supone que la dependencia de la
empresa es total una vez finalizada la jornada de trabajo. En su opinion, si bien hace
un tiempo era posible compaginar las guardias con actividades personales, hoy ya no
resulta posible, debido a los cortos lapsos de tiempo de que disponen para responder
a las incidencias, lo que tiene un fuerte impacto en su vida personal. Por el contrario,
los trabajadores de la empresa B, que habian manifestado tener horarios mas estables
comparativamente, muestran también como consecuencia una mejor posicion a la
hora de conciliar. No obstante, parece que las situaciones no son homogéneas y que
dependen mucho de la tarea y division en que se trabaje.

De su lado, las TIC no parecen estar propiciando una mejora en la conciliacion,
tal y como para nuestro pais habian descrito los estudios teoricos. El teletrabajo
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no esta generalizado y solo se aplica para supuestos puntuales, salvo en el caso de
los trabajadores que se encuentran en otras comunidades auténomas o trabajadores
autonomos. Aunque ambas empresas manifiestan que seria posible emplearlo mas,
reconocen que lo ven con recelo por la falta de control sobre el trabajador, la posibi-
lidad de ser un derecho adquirido como condicion mas beneficiosa (empresa M) y la
necesidad de que haya interrelacion y trabajo en equipo (empresa B). Tanto M como
B asumen, no obstante, que para la empresa podria resultar rentable por el ahorro de
costes en infraestructuras.

Frente a la clara postura empresarial, la de los trabajadores es mas dispar. Para
algunos trabajadores, especialmente en la empresa M, la empresa no esta llevando a
los maximos limites el teletrabajo, lo que seria técnicamente perfectamente factible.
Es mas, a su juicio seria un complemento ideal para los turnos 24x7, pues permitirian
compensar la mayor dependencia con el trabajo sin desplazamiento. Ademas, sefia-
lan que la Uinica causa por la que no se desarrolla mas intensamente en la empresa es
que los mandos siguen con una postura tradicional de control mediante la presencia.
Ni siquiera una opcioén mixta, mafnana presencial y tarde teletrabajo, ha sido consi-
derada. Por el contrario, otros trabajadores, especialmente en la empresa B, mani-
fiestan no tener especiales problemas para trabajar en casa, si bien no esta regulado
o protocolizado. No lo ven como una posibilidad permanente, sino para momentos
puntuales, por los riesgos de desconexion con la empresa y la falta de delimitacion
entre lo personal y lo laboral. Todos los trabajadores entrevistados en la empresa B
prefieren el trabajo presencial en la empresa al teletrabajo.

4. Por ultimo, como también quedd advertido, las profundas transformaciones
que estamos viviendo ponen al descubierto la falta de adaptacion del tradicional mar-
co regulatorio laboral a algunos de los determinantes que se viven en estas empresas.

Asi, ambas se quejan —insistentemente- de que algunas instituciones laborales
no son flexibles y no se adaptan a las necesidades del sector. No obstante, a pesar
de que el convenio colectivo sectorial lo consideran rigido, la empresa B no ve
la necesidad de negociar un convenio de empresa. Su principal via de adaptacion
es la negociacion de las cuestiones problematicas con el comité de empresa, con
el que reconocen tener una relacion fructifera; y a través de la negociacion direc-
ta con los trabajadores, destacando especialmente el ambito salarial. Esta Gltima
via, la negociacion directa con los trabajadores, parece ser también un mecanismo
adecuado de adaptacion a las necesidades del mercado para la empresa M, que no
cuenta con representacion de los trabajadores, a pesar de que legalmente estaria
obligada a ello.

Esto, sin embargo, no es obice para que, en materia de contratacion, parezca
existir una cierta predisposicion hacia el contrato indefinido. Los responsables de
la empresa B destacan que el recurso mayoritario a la contratacion fija obedece al
hecho de que, al encontrarse en un sector altamente competitivo, los trabajadores
no admitirian otra férmula contractual, si bien reconocen que a efectos practicos las
diferencias entre contratacion indefinida y temporal no son muy relevantes desde el
punto de vista empresarial.

En cuanto al resto de modalidades contractuales, ambas empresas reconocen
utilizar con caracter puntual el contrato de obra, normalmente vinculado a algin
proyecto; el contrato en practicas en el caso de la empresa M, pero no asi en el de
la empresa B, que recurre a becarios; y, mas excepcionalmente aun, los autonomos.
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Tanto en el caso de los contratos en practicas en la empresa M, como las becas en
la empresa B, son empleados como vias de entrada en la compafiia. Sin embargo, la
empresa B sefiala que le gustaria poder recurrir mas al contrato de obra y a los tra-
bajadores autdnomos por la alta competitividad y el caracter ciclico de la actividad
del sector. El argumento que subyace en el fondo es la necesidad de poder ajustar
costes y produccion a la demanda. De hecho, los responsables de la empresa B llegan
a afirmar, en relacion a lo primero, que consideran que los costes del despido son
excesivos. La empresa M manifiesta que el contrato de emprendedores no lo han
utilizado todo lo que quisieran por las bonificaciones y el limite de 50 trabajadores,
que les implica un importante trastorno organizativo.

Los trabajadores de la empresa M y B corroboran que el contrato de uso ordi-
nario es el indefinido, si bien no perciben que por ello vayan a gozar de una mayor
estabilidad, puesto que, si en otro sitio les ofrecen mejores condiciones de trabajo o
proyeccion profesional, se marcharan teniendo alli la misma modalidad contractual.
La vision de los trabajadores, en particular en la empresa M, es que los contratos
temporales, en concreto los de obra y servicio y en practicas (y las becas en el caso
de la empresa B ), se utilizan a modo de prueba (sin perjuicio de incluir en ellos un
determinado periodo de prueba que fijan en tres meses), lo que es corroborado por
la direccion de la empresa B (la empresa M no se manifiesta al respecto). A partir de
ahi lo habitual es concertar un contrato indefinido, entre otras cosas porque, como
se ha senalado, los propios trabajadores no admitirian otra opcion, aunque ello no
implique una mayor estabilidad, como venimos insistiendo. Este elemento, el de la
estabilidad, es mas valorado por los trabajadores mas mayores, que por los jovenes.

En este ambito, los trabajadores de la empresa M ponen de manifiesto que las
bajas condiciones laborales son una de las causas fundamentales de la alta rotacion
que vive el sector, lo que se sintetiza muy a las claras en la frase “ya nadie se casa
con la empresa” (frase que, por cierto, también es utilizada por otro trabajador en la
empresa B). De hecho, entre los factores que mas valoran a la hora de cambiar de
empresa se encuentra el salario, pero también horario y distancia con el puesto de
trabajo en aras a una mejor conciliacion. En un intento de evitar esta alta rotacion, los
trabajadores de la empresa M subrayan la practica empresarial de intentar mejorar la
oferta de la competidora cuando el trabajador anuncia su marcha. En este sentido, en
este sector adquiere cierta importancia el precontrato como prueba cierta de que el
trabajador tiene una propuesta en firme mejor por la cual se marcha.

De otra parte, la necesidad de una mayor flexibilidad en la regulacion a que veni-
mos aludiendo se traslada también al ambito de la representacion de los trabajadores.
Para la empresa M, este tipo de mecanismos no resultan necesarios porque hay un
trato muy directo con los trabajadores. La regulacion de las condiciones de trabajo es
personalizada e individualizada. En algunos casos, como quedo6 apuntado, se buscan
acuerdos entre los propios trabajadores y, en caso contrario, decide el superior.

No es ésta, sin embargo, la vision de los trabajadores, que, con caracter general,
valoran positivamente la existencia de representacion. Asi, en la empresa M creen
que seria imprescindible este tipo de mecanismos que permitiera la interlocucion y
canalizacion de sus reivindicaciones, en especial en relacion con aquellos trabaja-
dores que disfrutan de peores condiciones o que se encuentran en una situacion mas
precaria. Para los trabajadores de la empresa B, que si cuentan con representacion,
la importancia de la labor de sus representantes es relativa. Creen que hay materias
que pueden canalizar a través de la representacion unitaria, mientras que otras deben
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gestionarlas directamente con el empresario. De hecho, el grado de negociacion in-
dividual es también comparativamente alto.

Quiza debido a este alto grado de individualizacion de las relaciones de trabajo
los salarios no son todo lo bueno que querrian, lo que los representantes de las em-
presas achacan a la alta competencia internacional. De acuerdo con la postura de
los trabajadores de la empresa M, las condiciones salariales de los ingenieros han
cambiado de una forma muy notable si se compara la situacion hace afios con los ac-
tuales, de tal forma que han empeorado considerablemente. A pesar de ello, formulas
como el salario variable no parecen estar excesivamente extendidas La empresa B
fija el porcentaje de trabajadores que reciben remuneracion variable en torno al 10%.

5. Conclusiones

A lo largo de estas paginas hemos intentado aportar, desde el estudio de casos reales,
algunas lineas de tendencia que se observan en las empresas del sector tecnologico
y que pueden ayudarnos a comprender en qué medida habran de transformarse algu-
nas instituciones del Derecho del Trabajo para hacer frente con éxito a los retos que
supone la digitalizacion de la economia.

Una primera conclusion es la profunda dependencia que tienen las empresas tec-
noldgicas de la formacién de sus trabajadores. Como en cualquier otra clase de em-
presas, la calidad profesional de su fuerza de trabajo es condicidon necesaria para rea-
lizar con eficacia la actividad productiva a la que se dedican, pero a estas empresas
la especializacion de sus trabajadores les sirve también como elemento reputacional
para posicionarse en el mercado. Dada la escasez de expertos en determinados am-
bitos del trabajo tecnoldgico, tener en platilla a especialistas en tales campos supone
situarse como empresa en la vanguardia del sector y, por ello, ser mas competitiva
que las demas, en un sector que es altamente competitivo (recordemos que estas em-
presas compiten a escala internacional porque la tecnologia y el uso del inglés como
lengua oficial del sector facilitan que puedan prestar servicios en cualquier lugar del
planeta).

En esta materia de la formacion, otra de las conclusiones es que aprueban con
nota el sistema educativo y el sistema de formacion profesional y suspende, sin em-
bargo, el sistema de formacion para el empleo. A pesar de que todas estas empresas
utilizan préacticas, becas y contratos en practicas (la verdad es que mas practicas y
becas que contratos en practicas) como elementos de transicion entre el sistema edu-
cativo y el trabajo, tienen una valoracion altamente positiva de los conocimientos de
base que tienen los aspirantes a trabajadores. No sucede lo mismo con el sistema de
formacion para el empleo.

Es ciertamente paradojico que un sistema que esta pensado para ayudar a las em-
presas a proporcionar a sus trabajadores formacidon permanente apenas sea utilizado
en unas empresas que demandan genéticamente una continua actualizacion de la for-
macion de sus trabajadores. El sistema de formacion para el empleo se utiliza como
simple mecanismo de abaratamiento de costes (a través de la formacion bonificada),
pero en ambitos claramente laterales o marginales de la formacidén que requieren
estos trabajadores. Ello genera un sentimiento que podriamos denominar de “desa-
pego empresarial” respecto del sistema. Lo verdaderamente relevante en materia de
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formacion se produce al margen del mismo: es la empresa el centro de gravedad de
la formacion de los trabajadores. Es ella la que decide qué formacion necesitan, la
que asume el coste de la formacion y la que asume también el riesgo de que, una vez
adquirida la misma, los trabajadores se vayan y empiecen a trabajar con una empresa
competidora (la falta de una regulacion que proteja los intereses empresariales frente
a estas practicas y el desapego de los trabajadores con respecto a las empresas donde
trabajan son dos de las conclusiones evidentes de esta investigacion).

En materia de tiempo de trabajo resultan evidentes tres conclusiones. La primera
es que las normas que regulan esta institucion, sean las de origen legal, sean las de
origen convencional, son irrelevantes, en el sentido de que apenas se aplican; la se-
gunda es que el tiempo de trabajo supera en muchas de las ocupaciones del sector el
considerado estandar o habitual (si por tal entendemos jornadas diarias de 8/9 horas
y la semanal, mensual y anual correspondiente a este multiplicador); la tercera es que
el tiempo de trabajo es cuestion de “arreglo individual”. Pero vayamos por partes.

Aunque algunos programadores tienen horarios estables y razonables en cuanto a
su duracion, lo habitual es que el horario y el tiempo dedicado a trabajar dependa de
las necesidades del proyecto, teniendo en cuenta, ademas, que, como dijimos antes,
el proyecto puede desarrollarse en cualquier zona horaria del mundo. Es claro que,
ante estas necesidades productivas, que no son impostadas sino reales, las normas
que en la actualidad regulan la jornada de trabajo y la determinacion del horario no
resultan adecuadas para esta clase de empresas. Pero de ahi a la absoluta anomia que
en materia de tiempo de trabajo parece reinar en el sector hay un largo camino.

Primero porque no es infrecuente el esquema de trabajo 24x7 y, aun en supuestos
donde no se sigue este esquema, es mas que habitual la jornada por encima de las 10
horas de trabajo diarias y la posibilidad en algunas de las ocupaciones de tener que
estar alerta o conectado fuera del horario de trabajo. Cierto es que respecto del tiem-
po de trabajo existe una notable ambivalencia por parte de los propios trabajadores.
La autonomia en la gestion de su propio tiempo y desempefio es un valor para mu-
chos de ellos, sobre todo cuando estan ocupandose de proyectos que pueden servirles
para revalorizar su propia carrera profesional sumado a su juventud (reparese en que
la edad de los senior del sector esta en torno a 40 afos).

Pero al lado del anterior aspecto positivo hemos encontrado sintomas de un tras-
fondo que no lo es tanto. Confesiones de tension o estrés por acumulacion de trabajo
y falta de descanso; reivindicaciones de jornada continuada durante los meses de ve-
rano; reclamaciones de un mayor tiempo de teletrabajo; reconocimiento de la nece-
sidad de autocontrolarse los fines de semana para no responder mensajes que llegan
desde la empresa. Todo ello son indicios —y esta es nuestra siguiente conclusion-, si
no de malestar, si de que la autonomia sobre la gestion del tiempo de trabajo es mas
pretendida que real y de que, ante la falta de aplicacion de los referentes normativos
en materia de jornada de trabajo, la consecuencia es que la excesiva prolongacion del
tiempo de trabajo se convierte en una regla del trabajo en el sector.

Es verdad que todavia no parecen estar maduras alternativas como el derecho
a la desconexion de la experiencia francesa’® o el apagado de servidores de algunas

Teniendo como base el denominado Informe Mettling (2015), el legislador francés ha reconocido el derecho
de los trabajadores a la desconexion digital en la Ley n° 2016-1088, de 8 de agosto de 2016, por medio de la
inclusion de un nuevo apartado 7° en el articulo 2242-8 del Codigo de Trabajo (https://www.legifrance.gouv.fr/
affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000032983213&categorieLien=id).
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empresas americanas. Empresas y trabajadores parecen preferir la autorregulacio'n
sea entre los miembros del equipo que trabaja en el mismo proyecto, sea la propia
autocontencion en el uso del tiempo de trabajo. Pero dadas las consecuencias que
produce la anomia en la gestion del tiempo en estas empresas, una reflexion sobre
la conveniencia de encontrar algin mecanismo regulatorio capaz de aunar flexibili-
dad en relacion con el guantum y la distribucion del tiempo de trabajo y limites a la
excesiva prolongacion de las jornadas laborales parece de todo punto conveniente.

Entre dichas consecuencias se halla la dificultad para compatibilizar la vida pro-
fesional con la privada. Toda la literatura que existe al respecto apunta a esta dificul-
tad, que nosotros hemos corroborado en la practica. Pero antes de profundizar en este
ambito conviene hacer alguna precision.

La fuerza de trabajo del sector es mayoritariamente masculina; hay mujeres, pero
pocas. La edad media de los trabajadores del sector es baja; hay seniors, pero no son
la mayoria. Esta doble caracteristica de las plantillas en las empresas de base tecno-
logica hace que el tema de la conciliacion entre vida profesional y privada sea visto
como algo ajeno a las preocupaciones inmediatas, tanto por las empresas como por
los propios trabajadores. Sin embargo, hay huellas de que la conciliacion no es tarea
facil. Asi, cuando preguntamos a una joven trabajadora, encantada de trabajar mas
de 11 horas diarias para proyectarse profesionalmente, ;podrias tener hijos con este
ritmo de trabajo? La respuesta fue no. Semejante fue la contestacion de otra de las
jovenes programadoras, esta con horario mas estable, sobre qué hara cuando quiera
tener hijos. La respuesta: buscarme otra empresa. [gualmente asistimos a la reclama-
cion del teletrabajo por trabajadores varones mas mayores que tienen hijos a su cargo
y estan divorciados. Todos estos detalles indican que, llegado el deseo y/o momento
de cuidar de los hijos, el trabajo en el sector de las tecnologias no lo pone facil.

Y esto es bien paraddjico porque, al menos en teoria, el uso de las nuevas tec-
nologias y la posibilidad de realizar la prestacion de trabajo en cualquier tiempo y
lugar podria consentir una mejor combinacion de la vida profesional y la privada.
No parece ser asi. Ni siquiera lo de realizar el trabajo en cualquier lugar. Pero antes
de ir con este tema, y para culminar el relativo a la combinacién de tiempos de vida
y de trabajo, parece que entre los limites que deberian integrarse en ese mecanismo
regulatorio del tiempo de trabajo a que hemos hecho referencia habria de haber al-
guno que permitiera un mejor acomodo entre la vida profesional y el deseo de cuidar
de los hijos alcanzada una determinada edad. Por otro lado, no estaria demas que
hubiera un replanteamiento sobre el trabajo de las mujeres en este sector.

Es un hecho cierto que estudian ingenieria muchas menos mujeres que hombres.
Segun datos del Instituto de la Mujer (2017a), inicamente un 25,85% del alumnado
universitario que estudia ingenieria y arquitectura son mujeres. Ello explica que las
plantillas de las empresas de base tecnologica sean mayoritariamente masculinas y
que haya una abultada desigualdad de género en las ocupaciones de los sectores de
alta y alta-media tecnologia, donde las mujeres representan menos del 30% del con-
junto de la fuerza de trabajo (Instituto de la Mujer, 2017b).

No se conocen en plenitud las razones que provocan estas diferencias entre mu-
jeres y hombres en cuanto a sus preferencias de estudios/trabajos, aunque si se sabe
que los estereotipos juegan algun rol al respecto. En este sentido, el estereotipo del
trabajo en empresas de base tecnologica —masculino, con jornadas prolongadas, sin
apenas tiempo de desconexion del trabajo, con dificultades para la maternidad- pue-
de guardar alguna relacion con el menor interés de las mujeres por esta clase de estu-
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dios y de trabajos. Idear mecanismos que hicieran mas female-friendly los ambientes
de trabajo en la empresas tecnologicas podria contribuir a que a medio plazo hubiera
mas mujeres estudiando ingenieria y, asi, mas candidatas a trabajar en el sector. Dada
la escasez de fuerza de trabajo existente en el mismo, todo lo que ayudara a una ma-
yor incorporacion de mujeres a los estudios/trabajos relacionados con la tecnologia
seria conveniente para las propias empresas.

Uno de esos mecanismos podria ser la consideracion del tiempo de trabajo des-
de el enfoque rush hour of life, del que no hemos encontrado rastro alguno en la
realidad espafola, ni siquiera a nivel de simple conocimiento del fenomeno; otro el
teletrabajo. En relacion con esta ultima modalidad, nuestra investigacion ha venido
a confirmar las apreciaciones de la literatura especializada, esto es, que la cultura
empresarial de nuestro pais es eminentemente presentista y que ello es un obstaculo
para la implantacion del teletrabajo.

Aun reconociendo un margen de libertad para poder trabajar desde casa en algu-
nos momentos esporadicos, la preferencia empresarial es que los trabajadores desa-
rrollen su actividad productiva en los locales de la empresa a fin de poder controlar
qué, como y cuando se realiza la prestacion de trabajo (el propio lugar de trabajo
favorece esta supervision, porque suele tratarse de espacios diafanos). La afirmacion
de uno de los responsables de recursos humanos es bien elocuente al respecto: tienen
tal conocimiento de la tecnologia, que siempre podrian engafiarnos sobre si estan o
no trabajando.

Junto a ello, hay que reconocer que dentro de los trabajadores tampoco hay una
posicion unitaria. Algunos, mas mayores y con hijos, abogan por una mayor capa-
cidad de trabajar desde casa, dado que gracias a la tecnologia que utilizan pueden
perfectamente hacerlo; pero otros, sobre todo los mas jovenes, prefieren acudir a los
locales de la empresa y dejar el trabajo en el domicilio para momentos puntuales en
que necesitan mayor concentracion. La razon de esta preferencia es la socializacion
y también la separacion de espacios publicos y privados. Prefieren compartir tiempo
y lugar de trabajo con los compaiieros que trabajar en soledad, ademas de que ir a la
empresa ayuda a preservar como espacio para la vida privada su domicilio particular,
lo que, al menos en algunos casos, resulta deseable para los trabajadores.

De lo anterior se derivan dos conclusiones. Primero: el empresariado espafiol,
aun el de empresas en la vanguardia tecnologica, sigue decantandose por la super-
vision directa del desarrollo del trabajo por parte de los trabajadores. De partida,
ello no es ni mejor ni peor (aunque denota desconfianza en relacion con la fuerza
de trabajo), pero produce consecuencias que deben ponderarse. La primera es que
el tiempo que se trabaja y no el resultado del trabajo siguen siendo determinantes
en la composicion salarial del sector, de modo que, en logica correspondencia, en
¢l predominan los salarios fijos frente a los salarios variables. Lo que significa un
predominio de los costes fijos para las empresas. La segunda es que con este modelo
presentista estas asumen los costes de la infraestructura laboral, cuando las posibili-
dades de teletrabajo permitirian un importante ahorro econdémico por este concepto.
A cambio, la presencia de los trabajadores en los locales de la empresa permite un
mayor control sobre el desempefio laboral y también que estos no se desconecten
del ecosistema empresarial, lo que es positivo en términos de identificacion con el
proyecto de la empresa.

La segunda conclusion tiene que ver con los trabajadores. Como acabamos de
ver, el interés en relacion con el teletrabajo depende de la edad. Los trabajadores mas
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jovenes (hombres y mujeres) prefieren el trabajo en la empresa; los mas veteranos
(hombres y mujeres) prefieren incrementar las posibilidades de trabajar en su do-
micilio. Existe, por tanto, una evidente brecha en funcion de la edad conectado con
la necesidad de afrontar las responsabilidades familiares al llegar un determinado
momento de la vida adulta, en un trabajo que se considera apasionante en términos
de carrera profesional por los propios trabajadores, pero también profundamente
invasivo en términos de tiempo y de falta de vida privada.

Nuestras ultimas conclusiones guardan relacion con una especie de ruptura gene-
racional que hemos detectado en el sector. Para empezar, todos los trabajadores que
hemos entrevistado tienen contratos indefinidos. La temporalidad existe; de hecho la
forma de entrar en el sector es un mecanismo temporal: practicas, becas, y contratos
en practicas. Por cierto, para ellos es absolutamente normal y positivo empezar de
este modo a trabajar en el sector, dado que haber hecho practicas o haber sido becario
en alguna empresa puntera en tecnologia es un mérito en su carrera profesional. Pero
pasado este primer momento, lo habitual es que los trabajadores tengan contratos
indefinidos. Sin embargo, ello no es en modo alguno simbolo de estabilidad.

Tienen contratos indefinidos porque muy probablemente no aceptarian trabajar
en las empresas si se les ofreciera un contrato temporal; pero tener esa clase de
contratos no les vincula a la empresa mas que hasta que obtienen una mejor oferta
de trabajo en términos econdmicos y de carrera profesional. Ambas variables tienen
importancia en su toma de decision sobre los trabajos que aceptan. Para ellos la es-
tabilidad en el empleo no es un valor o, al menos, no tiene el mismo valor que para
los trabajadores de generaciones anteriores. El salario y su carrera profesional son
los vectores que realmente cuentan. Son conscientes de la escasez de mano de obra
en el sector y de su propia capacidad o valia profesional y, por tanto, de que pueden
encontrar un nuevo trabajo que les satisfaga mas sin demasiadas dificultades. Ello
hace que sea una practica profesional habitual en el sector la alta rotacion de los
trabajadores y que ello suponga a veces importantes problemas para las empresas,
no solo por los costes en formacion que puedan haber asumido, sino incluso porque
en algunas ocasiones se preavisa la dimision con muy poco tiempo de antelacion y
ello puede poner en riesgo la continuidad del proyecto comprometido con el cliente.
En cambio, ello no supone ningiin problema para los trabajadores, que, como ellos
mismo dicen, “no se casan con nadie”.

Tal vez sea por causa de los salarios. Aunque no tenemos datos concluyentes
sobre la cuantia de los salarios en estas empresas de base tecnologica (algunos inge-
nieros hablan de 24.000 euros brutos anuales, con un salario de entrada en el sector
de 15.000), si sabemos que los pactan individualmente y que es continua la queja de
que el salario ya no es el que era antes de la crisis. A lo que sumamos lo que nos han
referido como practica habitual cuando un trabajador comunica a su empresa que le
han ofrecido una mejor oferta de trabajo. En estos casos, lo que hace la empresa que
quiere que el trabajador se quede es mejorar economicamente la oferta de la empresa
competidora. Ello significa que, aun siendo importante la proyeccion profesional, al
final el salario es un dato fundamental para seguir en una empresa o marcharse a otra,
lo que nos hace pensar que el alto nivel de rotacion entre los trabajadores del sector
guarda relacion con los relativamente bajos salarios que se pagan en el mismo. Es
sabido que en sectores con escasez de mano de obra especializada suele haber una
tendencia a la subida salarial; en nuestro pais, sin embargo, parece que ese poder
que da la escasez de mano de obra especializada a los trabajadores que tienen esa
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especialidad, en lugar de saldarse con una subida de salarios en el sector, se salda
con alta rotacion laboral.

Junto con la falta de valor de la estabilidad en el empleo esta la falta de interés
por las instituciones colectivas de representacion y defensa de los intereses de los
trabajadores. Por eso hablamos de ruptura generacional. Dos elementos que son nu-
cleares en relacion con trabajadores mas clasicos, resultan practicamente irrelevan-
tes para los trabajadores de empresas de base tecnologica. Las condiciones de trabajo
(tiempo y salario) se pactan individualmente y los problemas laborales se arreglan
también de forma individual. Las figuras de representacion colectiva sirven a efectos
de informacion sobre los derechos, pero poco mas. Las posibilidades de negociacion
de un convenio colectivo apenas se contemplan (tampoco por la parte empresarial) y
los conflictos mas serios se dirimen con cambios de empresa por parte de los traba-
jadores. La devaluacion de las instituciones colectivas es, por tanto, otra de las sefias
de identidad de estas empresas y de sus trabajadores, de modo que tenemos que pre-
guntarnos si no caminamos hacia un modelo de relaciones laborales sin contrapesos
colectivos frente al poder empresarial.

Por ultimo, debemos hacer una advertencia. Creemos que el cuestionario que
hemos utilizado nos ha permitido conocer en detalle qué sucede en la realidad de
algunas empresas de base tecnologica, de manera que consideramos que es un cues-
tionario idoneo, en el sentido de servir para el fin que pretende. Ahora bien, somos
conscientes de que la muestra de empresas y trabajadores que hemos utilizado en
este estudio es muy limitada y que, en consecuencia, no podemos generalizar las
conclusiones que se acaban de esbozar.
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