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Resumen

Abstract

La Industria 4.0 constituye un nuevo hito caracterizado
por un alto grado de automatizacion y digitalizacion en
muchos procesos y tareas. El plano laboral no es ajeno
al cambio, pues la incorporacion de tecnologia exige
mayores niveles de capacitacion en los empleados/
as, de forma que los perfiles de trabajo actuales no
desapareceran, sino que necesitaran actualizarse. Para
ser parte de esta gran revolucion los trabajadores/as han
de estar muy bien formados en competencias digitales
nuevas que permitan afrontar estos cambios y, ademas,
fortalecer y llevar al siguiente nivel las habilidades que
ya poseen. La transformacion digital comporta también la
aparicion de nuevos trabajos, nuevos perfiles profesionales
tecnologicos —analistas de datos, programadores/
as, expertos/as en robotica, ciberseguridad—, de los
que actualmente existe una alta carencia en el mercado
laboral. Pero, simultdneamente aparecen demandas de
nuevos perfiles con competencias transversales centradas
en ambitos inalcanzables para las maquinas, como es el
pensamiento critico, analisis y resolucion de problemas
complejos, creatividad, influencia social, inteligencia
emocional, liderazgo y conciencia social, entre otros.

Palabras clave

Industry 4.0 is a new milestone characterised by a
high degree of automation and digitalisation in many
processes and tasks. The workplace is no stranger to
change, as the incorporation of technology requires
higher levels of training for employees, so that current job
profiles will not disappear, but will need to be updated.
To be part of this great revolution, workers need to be
very well trained in new digital competences that allow
them to face these changes and also to strengthen and
take the skills they already have to the next level. The
digital transformation also entails the emergence of
new jobs, new technological professional profiles -data
analysts, programmers, robotics experts, cybersecurity-,
of which there is currently a high shortage in the labour
market. But, at the same time, there is a demand for new
profiles with transversal competences focused on areas
unattainable for machines, such as critical thinking,
analysis and resolution of complex problems, creativity,
social influence, emotional intelligence, leadership and
social awareness, among others.
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“Si tuviera ocho horas para cortar un arbol emplearia siete en afilar el

hacha”.

1. INTRODUCCION

Abraham Lincoln

La Industria 4.0 es una realidad que ha impactado sobre las nuevas formas de produccion,
las nuevas formas de organizacion de las empresas y, como no, sobre la seguridad y la salud de
los trabajadores/as. Estamos ante una revolucion industrial donde prima la digitalizacion de los
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procesos productivos, la conectividad, la automatizacion de las maquinas y las nuevas tecnologias
emergentes como son la robotica, la Inteligencia Artificial, la fabricacion aditiva o la realidad virtual y
aumentada. Por tanto, son muchas las ventajas competitivas que trae consigo esta economia 4.0, como
son la eficiencia productiva y el aumento de los beneficios econdmicos, sociales y medioambientales.
Asimismo, en el ambito de la prevencion, las nuevas tecnologias tienen un gran potencial en cuanto
a la eliminacion y reduccion de los riesgos laborales. Entre otros muchos, la disminucion de las
tareas repetitivas, peligrosas y de menor valor afiadido al ser realizadas por robots o cobots; la menor
exposicion a ambientes contaminantes; la mayor disponibilidad de datos para objetivar y tomar
decisiones; la reduccion de incidentes consecuencia de los mantenimientos predictivos de los equipos
de trabajo, y la mayor proteccion personal gracias a los dispositivos de proteccion inteligentes que
advierten de situaciones de riesgo y emiten alertas, llamados “smart EPI”.

Pero, mas alla de las ventajas, es en la esfera organizativa y psicosocial donde la Industria 4.0
va a tener un mayor impacto. Los cambios en las condiciones de trabajo provocados por exigentes
ritmos de trabajo, extension de jornadas, horarios, el trabajo némada, las alteraciones en las relaciones
personales y jerarquias profesionales o las nuevas formas de contratacion, provocan una realidad en la
cual aparecen nuevos riesgos psicosociales, organizacionales, de seguridad, higiene, y ciberseguridad.
Asi, emergen como nuevos riesgos laborales el rechazo a lo desconocido ante las nuevas tecnologias
y sus cambios, la aparicion del tecnoestrés, la tecnofobia o la tecnoadiccion, la vulnerabilidad, el
aislamiento social por la virtualizacion de las comunicaciones, la invasion del ambito personal o
el sentimiento de inseguridad por la posible precarizacion del empleo. Una tecnologia desarrollada
a un ritmo vertiginoso que, sin lugar a duda, ya supone un reto para la sociedad actual y que, en
los proéximos afios, va a cambiar el donde, el como y quién trabajara. Un escenario en el cual es
preciso contar con respuestas y estrategias para que las empresas puedan, de la mejor manera posible,
gestionar los cambios de esta cuarta revolucion.

La formacion se esta configurando como uno de los factores mas importantes de desarrollo
y mejora de los trabajadores/as. La formacion genera crecimiento, oportunidades y ocupacion.
La expansién que la formacion esta teniendo, tanto la formacion continua como la formacion
ocupacional, se ve aumentada por las posibilidades que las nuevas Tecnologias de la Informacion
y la Comunicacion ofrecen. Hasta ahora la formacion habia sido sinonimo de curso de formacion.
Ademas, las restricciones presupuestarias para estas formaciones contribuian también a que estos
métodos no fueran todo lo efectivos que podian ser. Una de las respuestas que los sistemas de
formacion estan comenzando a perfeccionar es la denominada Teleformacion. La Teleformacion es un
sistema de imparticion de formacion a distancia, apoyado en las TIC, que combina distintos elementos
pedagogicos. Con las nuevas tecnologias se puede continuar con la formacion desde cualquier lugar y
en cualquier momento, ampliando los canales a través de los cuales el empleado/a puede acceder a la
informacion que necesita en cada momento de manera proactiva. De esta forma, tanto el aprendizaje
de nuevas habilidades como el “mantenimiento” o actualizacion de los conocimientos que ya se
poseen y son necesarios en el dia a dia es mas accesible a todos los trabajadores/as.

2. NUEVAS TECNOLOGIAS Y NUEVAS FORMAS DE TRABAJAR

Las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones han pasado a formar parte de la
vida personal y profesional de las personas. Una realidad objetiva, fomentada por este continuo
intercambio de datos entre trabajadores/as, empresas e instituciones, es la polarizacion en el empleo
en convergencia con la dispersion salarial. Una de las principales teorias capaces de explicar este
fenémeno es que las nuevas tecnologias han disminuido la demanda de profesionales con tareas
rutinarias y facilmente automatizables; a su vez, ha incrementado la demanda de los puestos de trabajo
que mantienen una cierta ventaja sobre la tecnologia, ya sea porque precisan de mayor creatividad
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o porque requieren habilidades manuales o interpersonales. Uno de los principales riesgos de la
polarizacion del empleo es el aumento de la desigualdad, por lo tanto, es crucial potenciar una oferta
educativa que permita aprovechar las ventajas de la tecnologia.

2.1. Los nuevos modelos de negocio

En la actualidad, predominan las empresas con un modo de producir basado en las TIC. La era
digital ha supuesto la transformacion de los modelos productivos. En efecto, hay modelos de negocio
que prestan sus servicios a través de internet, tales como los micropagos, el pago por consumo, el
Streaming/Pay per view, la suscripcion, la membresia, el Freemium-Premium, la publicidad insertada,
el acceso abierto (Open Access) y el P2P — MOOC’s. Por otra parte, hay nuevos modelos que han
venido a revolucionar el comercio electronico, con la introduccion de nuevas formas de pago,
fundamentalmente el pago a través del movil, otros que tienen que ver con el consumo, asi como
otros, tales como el crowdfunding, la gamificacion o la autoedicion’.

En esta misma linea, el lugar fisico donde se lleva a cabo la actividad laboral ha sufrido
una notable transformacion en los ultimos afios como consecuencia de la digitalizacion del trabajo,
hasta el punto de que en numerosas ocasiones las empresas inicamente existen en la red. Uno de los
resultados mas visibles de la flexibilidad en el trabajo es precisamente el relativo al lugar donde el
trabajo es realizado; en otras palabras, los lugares donde las tareas son realizadas han ido variando al
alza®. Esto va a provocar un cambio en el planteamiento de la relacion laboral y de las condiciones de
trabajo, aparte de otras consideraciones, relativas, por ejemplo, a la forma de contratacion. Si bien es
cierto que con caracter general la prestacion de servicios en el ambito laboral ha sido pensada teniendo
como protagonista a un trabajador/a presente en el centro de trabajo, se han ido incorporando formas
de trabajo fuera de las fronteras de la empresa, como son el contrato a distancia o el teletrabajo. Esto
ha hecho surgir un nuevo tipo de trabajador/a, definido como “knowmad” o némada del conocimiento,
caracterizado por ser mas flexible y adaptarse a las necesidades del mercado de trabajo actual.

En relacion con la creacion o destruccion de empleos, para los tecno-optimistas las maquinas
han sido y son aliadas a la hora de conseguir procesos productivos mas eficaces, certeros y agiles. A
fin de cuentas, las revoluciones generan disrupciones y esta no es diferente en este sentido. Segin esta
corriente, la automatizacion del trabajo conlleva beneficios a largo plazo, pues los nuevos empleos
tendran mejores salarios, menores riesgos y mejoras en la productividad y tiempo libre. Por el
contrario, los tecno-pesimistas seflalan diversos informes en los cuales se sefiala que mas del 45% de
los empleos se automatizaran en el futuro®. Los trabajos mecanicos y repetitivos, sin duda, presentan
un gran riesgo de automatizacion.

Los cambios en los habitos de consumo juegan su papel en este proceso ya que se ha
evolucionado hacia el autoconsumo y donde antes era necesario acudir a una ventanilla o caja para
adquirir unas entradas o pagar un producto, ahora se hace a través de internet. Sin embargo, aun cuando
se pensaba que la automatizacion afecta principalmente a puestos de baja cualificacion y bajos salarios,

! Moreno Diaz, J.M.: “La negociacion colectiva como medio fundamental de reconocimiento y defensa de las nuevas
realidades derivadas de la Industria 4.0”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho
del Empleo, Vol.6, nim.1, 2018, p. 222.

2 Comrrt Economico v SociaL Europeo: “Impact of digitalisation and the on-demand economy on labour markets
and the consequences for employment and industrial relations”, CEPS, 2017, Disponible en: https://www.ceps.eu/
system/files/EESC_Digitalisation.pdf

3 Mckinsey Company: “Four fundamentals of workplace automation”, McKinsey
Quarterly, 2015, Disponible en: https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/four-
fundamentals-of-workplace-automation
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la realidad muestra que incluso las ocupaciones mejor pagadas como gerentes financieros, médicos/as
y altos ejecutivos/as realizan una cantidad significativa de actividad altamente automatizable.

Los expertos/as han pasado a hablar de automatizacion de tareas, en vez de automatizacion
de profesiones, pues una profesiéon corre mayor o menor riesgo de desaparecer como actividad
humana en funcion de en qué medida las tareas que la componen pueden ser automatizadas. Si bien
la tecnologia permite ya la automatizacioén de practicamente cualquier tarea basada en la explotacion
de datos. Un caso paradigmatico es el del especialista en big data. Estos cotizados profesionales
podrian acabar siendo remplazados por las sofisticadas maquinas que diseflan. Un técnico/a de big
data vuelca en un programa las fuentes de datos para construir un algoritmo de Inteligencia Artificial,
pero gracias al machine learning, ese algoritmo aprende por el camino y, de este modo, no necesitara
al programador/a en el futuro. En el otro extremo, a salvo de la amenaza roboética, se mantienen
determinadas profesiones donde la intervenciéon humana conserva intacto su valor. Capacidades como
la creatividad y la deteccion de emociones son dificiles de automatizar.

Las implicaciones organizacionales son enormes, pues serd necesario redefinir los trabajos
y procesos para aprovechar el potencial de la automatizacion mas alla del ahorro de mano de obra.
La magnitud de los beneficios de transformar los procesos industriales sugiere la capacidad de dotar
de personal, administrar y liderar empresas y organizaciones cada vez mas automatizadas con un
diferenciador competitivo importante. Particularmente en las ocupaciones mejor pagadas, las
maquinas pueden optimizar las capacidades humanas en gran medida al aumentar la capacidad de
trabajo del trabajador/a y liberar al empleado/a para que centre su atencion en el trabajo de mayor
valor. A modo de ejemplo, las organizaciones dedicadas a la venta podrian usar la automatizacion
para generar clientes potenciales e identificar las oportunidades de ventas cruzadas y adicionales,
aumentando el tiempo que los vendedores/as tienen para interactuar con los clientes y mejorar la
calidad de las ofertas.

Estos datos sugieren el potencial para generar una mayor cantidad de trabajo significativo. Es
mas, el 75% de las profesiones futuras aiin no existen y estaran relacionas con los sistemas informaticos,
la gestion de datos, la seguridad informatica y los sistemas robéticos®. Asi, sera necesario contar con
pilotos de drones, coordinadores/as de la relacion persona-maquina en el ambito laboral, cientificos/
as de datos, disefiadores/as con impresion 3D, arquitectos/as de realidad aumentada, disefiadores/
as de gamificacion o telecirujanos/as. Los perfiles laborales tendran como principal necesidad la de
profesionales de titulaciones de informatica y telecomunicaciones. También seran necesarios los
ingenieros/as industriales, disefiadores/as graficos y perfiles de negocio de nivel universitario. El
perfil técnico, también procede de profesiones vinculadas a la formacion profesional.

La Industria 4.0 requiere de profesionales altamente cualificados, con capacidad de
adaptacion, flexibilidad y aprendizaje continuo, con perfiles mas multidisciplinares, con un curriculo
en competencias en ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas, ya sea de educacion universitaria
o un perfil mas técnico procedente de FP superior. Ademas, el profesional del futuro debera tener
competencias en el trabajo colaborativo y en equipo, la gestion del tiempo, resolucion de problemas,
razonamiento analitico, capacidad de buscar, filtrar y priorizar informacioén y, especialmente,
compartir decisiones.

4 CCOO Industria: “Industria 4.0. Una apuesta colectiva y propuestas de actuacion sindical”, CCOO-Madrid, 2015,
Disponible en: https://industria.cco0.es/3726499875c9feb2{83c5¢2d866a4a0d000060.pdf
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2.2. Nuevos requerimientos en la formacién

Los empleos del futuro requieren de una formacion que hoy en dia no se da y para ello los
jovenes necesitaran una solida base teorica, una buena formacion practica y estar en contacto con
el mundo del hardware y del software, debiendo impulsar la robotica en las aulas. Asimismo, ha de
expandirse la educacion para el emprendimiento y, lo mas importante, la formacion no debe terminar
en las aulas, ha de seguir a lo largo de toda la vida.

Estas transformaciones requieren formacion, pues la cualificacion tecnoldgica de gerentes y
empresarios/as es pieza clave en la traccion de la mejora de la competitividad empresarial. Tecnologia,
cualificacion y aprendizaje a lo largo de la vida son variables de competitividad empresarial a tener en
cuenta para desempenar las profesiones actuales y futuras. Estas afirmaciones refuerzan la necesidad
de profundos cambios en la cultura empresarial, en los sistemas de organizacion del trabajo, en los
procesos y en la incorporacion de innovaciones en los productos.

No resulta realista pretender que personas cualificadas tecnologicamente para el proceso
productivo ejerzan como perfiles polivalentes para funciones comerciales o de gestiéon. Son
cualificaciones muy diferentes y se requieren capacidades diversas. Las personas cualificadas en las
tecnologias de disefio, elaboracion y mejora de productos deben asumir y adaptarse a las tecnologias
que garantizan eficiencia, optimizacion de recursos, reduccion de costes, flexibilidad, personalizacion
de productos o reduccion de plazos, pero no tienen por qué saber vender o gestionar el negocio®.
Es preciso desarrollar una descripcion de los perfiles profesionales de forma integral, que no haga
referencia Uinicamente a las titulaciones, sino que tenga en cuenta el tipo de tareas, problemas a
resolver, entorno de trabajo, relaciones laborales y estructura organizativa, responsabilidades,
autonomia, jerarquias o trabajo en equipo. De esta forma, surgiran las capacidades profesionales mas
alla de los conocimientos cientificos y tecnologicos, que podran orientar objetivos formativos y hasta
las metodologias de formacion inicial y continua que muchas veces son la base de la adquisicion
de determinadas competencias o habilidades. Por otro lado, la recualificacion y la mejora de las
habilidades de los trabajadores/as adquieren suma importancia para hacer frente al desajuste de
competencias generado por la transformacion del tejido productivo y, para ello, las empresas deben
tener un papel activo en la formacion de sus empleados/as.

Los trabajadores/as deben tener derechos de formacion suficientes para preservar y mejorar
sus posibilidades en el mercado laboral moderno. Hoy en dia es necesario profundizar la formacion,
instruirse y recualificarse para seguir el ritmo de los tiempos. El objetivo ultimo debe ser proporcionar
a los trabajadores/as una formacion constante.

3. FORMACION CONTINUA'Y COMPETENCIAS DIGITALES

En el ambito europeo cabe destacar la creacion de un programa de la Comision Europea,
denominado Europa Digital, aplicable de 2021 a 2027 y que se centra en reforzar las capacidades
de Europa en Inteligencia Artificial, informatica de alto rendimiento, ciberseguridad y competencias
digitales especializadas, garantizando la seguridad e interoperabilidad requeridas para fomentar su
uso en la economia y la sociedad. Su desarrollo simultaneo explotara las sinergias necesarias para
crear una economia y sociedad digital, prospera, inclusiva y respetuosa con el medioambiente. A
nivel interno, la Agenda Digital 2025 establece la capacitacion digital entre sus 10 ejes prioritarios,
con el objetivo de reforzar las competencias digitales de las personas trabajadoras y del conjunto de la

5 CorRALES BONILLA, J., RiBEIRO, N. Y RoQUE GoMEs, D.: “Las competencias exigidas a los trabajadores de la Industria
4.0.: Cambios en la gestion de personas”, Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol. 40, nim.1, 2022, p. 164.
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ciudadania y persiguiendo la meta de lograr que el 80% de la poblacion espafiola tenga competencias
digitales basicas a la finalizacion de su periodo de programacion.

La Industria 4.0 ha provocado una profunda transformacion de las relaciones laborales, de
ahi la obligacion empresarial de formar a los trabajadores/as no solo en conocimientos técnicos y
en las capacidades profesionales que la actividad productiva exija, también ha de ampliarse con
la incorporacion de las TIC, aun cuando estas resulten ajenas al especifico desempefio laboral del
trabajador/a, dado que la transversalidad y utilizacion generalizada de estas nuevas tecnologias
las convierte en imprescindibles. En la actualidad, no se concibe ninguna profesion en donde no
resulte necesario un minimo conocimiento de procesadores de textos, programas de comunicacion,
mensajeria electronica y buscadores de internet. De ahi que las exigencias de capacitacion y destreza
en la utilizacion de las nuevas tecnologias puedan exceder de las inherentes al desempefio de las
principales funciones del puesto de trabajo y convertirse en indispensables para la prestacion de
servicios®.

En este marco, la formacion del capital humano deviene en un factor estratégico para las
empresas y en una necesidad permanente por su importancia en las estrategias de competitividad y
de promocion. Ahora bien, eta formacion debe ser acorde a los requerimientos, dindmica y evolucion
del contexto en donde se inscribe, dando respuesta a situaciones nuevas en donde sirven de poco las
viejas formulas. La demanda de formacion continua va a seguir aumentando hasta que la formacion
se convierta en una actividad generalizada y permanente. A la vez, esa formacion abarcara periodos
mas prolongados debido tanto a los cambios demograficos, extension de la vida activa, aumento de
las exigencias sobre la formacion de base y la movilidad, como al propio aumento de la esperanza
de vida. Por otra parte, el creciente proceso de especializacion supone el incremento de acciones
formativas como via para mantener la competitividad y el empleo. Las nuevas caracteristicas del
desarrollo tecnoldgico inciden, en definitiva, en la descentralizacion de las estructuras empresariales
y en el incremento de la especializacion y cualificacion.

La formacion resulta ser parte de la estrategia de las empresas y pone de manifiesto la
necesidad de adoptar actitudes proclives al cambio e innovacion. Esto supone conocer la situacion
general de la empresa, identificar estrategias y objetivos para posteriormente disefiar y planificar
las acciones formativas. En cada accion formativa se han de especificar los objetivos formativos,
sobre qué grupo se va a actuar, la fijacion de los criterios de ejecucion (lugar, caracteristicas del
formador, métodos, técnicas, medios y recursos), la temporalizacion (duracion, momento, horarios,
frecuencias), la definicion de los procedimientos de evaluacion completos y el presupuesto. Una
vez que el proceso de disefio y planificacion ha finalizado, llega el momento de implementar todos
aquellos recursos considerados como imprescindibles para convertir la formacion en una realidad.
Finalmente se evaluaran los diferentes aspectos del plan de formacion y cada una de sus acciones
formativas a través de un proceso sistematico de recogida de informacion.

Este cambio cualitativo del panorama social, econémico y laboral afecta indudablemente a la
ensefanza, lo cual exigira la modificacion de las estructuras curriculares, organizativas, actitudinales,
etc. Esto, valido en general, es especialmente importante en las acciones de formacion en o para el
puesto de trabajo en particular.

¢ MARTINEZ BARROSO, M*.R. Y MEGINO FERNANDEZ, D.: La formacion en un mercado laboral tecnificado. Valencia,
Tirant lo Blanch, 2021, p. 44.
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3.1. La configuracion legal del derecho a la formacion

La legislacion laboral, principalmente en el art. 23 del ET, contiene una serie de derechos que
permiten al trabajador/a mantener su puesto de trabajo mientras realiza diferentes cursos formativos.
En este sentido, los derechos de los trabajadores/as varian en funcion del curso realizado y su relacion
con el puesto de trabajo, pudiendo clasificarlo en dos supuestos: de un lado, aquellos cursos que
realiza el trabajador/a de forma voluntaria para mejorar su cualificacion profesional; de otro, cursos
que obligatoriamente tiene que realizar la empresa debido a modificaciones operadas en el puesto de
trabajo, o con ocasion de impartir la prevencion de riesgos laborales.

El trabajador/a tendra derecho a ausentarse del trabajo para acudir a un examen el tiempo
necesario para la obtencidén de un titulo académico o profesional. Ante la falta de concrecion del
art. 23.1 a) del ET, ha sido la jurisprudencia la que ha interpretado de forma amplia la posibilidad
de que un trabajador/a acuda a un examen, aunque coincida con el horario de la jornada laboral.
En consecuencia, no debe limitarse su interpretacion a la mera formacion profesional directamente
relacionada con la actividad del trabajador/a, sino que debe comprender cuanto suponga una mayor
promocion y posibilidades de obtener otro trabajo en el futuro, como puede ser el carnet de conducir.
Este permiso, salvo que el convenio colectivo indique otra cosa, no sera retribuido. En cuanto a la
duracion del mismo, vendra determinada por la tipologia del examen, incluyendo, si fueran necesarios,
los desplazamientos.

Cuando el trabajador/a curse con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico
o profesional, tendra preferencia de eleccion de turno, siempre que existan dichos regimenes en la
empresa. Para que este derecho sea efectivo, el trabajador/a tiene que cursar estudios de manera
regular y que dichos estudios lleven aparejada la obtencion de un determinado titulo acreditativo, bien
de caracter académico o bien de naturaleza profesional. La preferencia de turno ha de ser interpretada
en el sentido mas amplio, permitiendo al trabajador/a con caracter preferente escoger turno sin entrar
dentro de las rotaciones. Este derecho no es absoluto, y estara condicionado por otros factores como
el derecho de otros trabajadores/as con reduccion de jornada por cuidado de un menor o de un familiar
a la concrecion horaria de la reduccion.

A diferencia de los anteriores derechos, para tener derecho a la adaptacion de la jornada
el trabajador/a tiene que cursar estudios que deben estar conectados con la actividad profesional
desarrollada en su puesto de trabajo. Especificamente, el art. 23.1 ¢) de ET indica que los trabajadores/
as tendran derecho a la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de
formacion profesional. La adaptacion de la jornada no implica la reduccion de la misma, sino que el
trabajador/a mantiene su puesto de trabajo y remuneracion integra. Este derecho no es absoluto, y
habra que tener en cuenta las posibilidades organizativas de la empresa para ofrecer una adaptacion
de la jornada al trabajador/a que le permita continuar con el desarrollo profesional.

Ante cualquier modificacion realizada por la empresa en el puesto de trabajo, el trabajador/a
tendra el derecho a recibir un curso para su adaptacion. Este derecho, esta intimamente ligado con
el despido objetivo por ineptitud o falta de adaptacion del art. 52 b) del ET. Por lo tanto, se reconoce
el derecho a recibir la formacion necesaria para su permanente adaptacion a las modificaciones que
se produzcan en su puesto de trabajo y asi evitar un despido objetivo. Todo el tiempo dedicado a la
formacion sera en todo caso retribuido, y debera ofrecerse, en la medida de lo posible, dentro del
horario de la jornada laboral ordinaria. Ademas, el coste de la formacion correra a cargo de la empresa.

La ultima reforma laboral reconoce al trabajador/a un permiso retribuido de 20 horas
semanales anuales de formacion profesional para el empleo, vinculado a la actividad del puesto de
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trabajo acumulables por un periodo de hasta cinco afios, un maximo de 100 horas. El tnico requisito
que se exige al trabajador/a es que tenga al menos un ano de antigiiedad. Este permiso es retribuido y,
por lo tanto, no se le podra descontar del salario al trabajador/a las horas utilizadas para la formacion.
En cualquier caso, el trabajador/a puede entender que se ha cumplido este derecho si recibe un plan
de formacion por iniciativa empresarial, que este dirigido a la obtencion de una formacion empresarial
relacionada con su puesto de trabajo. Sin embargo, no podra entenderse cumplido este derecho, si las
actividades formativas realizadas por la empresa entran dentro de la formacion que de forma obligada
tiene que impartir al trabajador/a.

Queda en manos de la negociacion colectiva pactar los términos del ejercicio de estos derechos,
que se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre trabajadores de uno y otro sexo.

3.2. Educacion 4.0: el aprendizaje permanente. Incorporacion de las TIC en la educacién
superior

El cambio tecnologico y la globalizacion requieren de la adquisicion de nuevas destrezas,
es por ello que, en los ltimos afios, la politica de formacion profesional fomenta la innovacion a
todos los niveles, pasando por nuevos métodos de aprendizaje y empleo de la tecnologia. Ademas,
promueve la cooperacion entre las instituciones de formacion profesional, la educacion superior, las
organizaciones de investigacion y las empresas. Las nuevas tecnologias apuntan a un aprendizaje
estructurado de un modo muy diferente al actual, de manera que se fomente la creacion de entornos
de aprendizaje virtual con rutas de cualificacion hibridas en colaboracion con la educacion superior.

En este contexto y dado que los cambios de empleo y los modelos de empleo flexibles son cada
vez mas frecuentes, es necesario aprender y seguir aprendiendo de manera constante para prosperar.
Por tanto, el fomento de las competencias clave y su mantenimiento a lo largo de la vida constituye
uno de los objetivos educativos a desarrollar en los proximos afios.

Para ello, es obligado el manejo de las competencias digitales que son definidas como aquellas
que implican el uso creativo, critico y seguro de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
para alcanzar los objetivos relacionados con el trabajo, la empleabilidad, el aprendizaje, el uso del
tiempo libre, la inclusion y participacion en la sociedad’. Requiere de conocimientos relacionados con
el lenguaje especifico basico: textual, numérico, iconico, visual, grafico y sonoro, asi como sus pautas
de decodificacion y transferencia. Esto conlleva el conocimiento de las principales aplicaciones
informaticas. Supone también el acceso a las fuentes y el procesamiento de la informacion; y el
conocimiento de los derechos y las libertades que asisten a las personas en el mundo digital.
Igualmente, precisa del desarrollo de diversas destrezas relacionadas con el acceso a la informacion,
el procesamiento y uso para la comunicacion, la creacion de contenidos, la seguridad y la resolucion
de problemas, tanto en contextos formales como no formales e informales. El profesional ha de ser
capaz de hacer un uso habitual de los recursos tecnologicos disponibles con el fin de resolver los
problemas reales de un modo eficiente, asi como evaluar y seleccionar nuevas fuentes de informacion
e innovaciones tecnoldgicas, a medida que van apareciendo, en funcion de su utilidad para acometer
tareas u objetivos especificos.

La adquisicién de estas competencias requiere ademas actitudes y valores que permitan
al usuario/a adaptarse a las nuevas necesidades establecidas por las tecnologias, su apropiacion y
acomodo a los propios fines y la capacidad de interaccionar socialmente en torno a ellas. Se trata

7 RopriGUEZ FERNANDEZ, M.L.: “Plataformas, microworkers y otros retos del trabajo en la era digital”, contribucion a
la Conferencia Nacional OIT El futuro del trabajo que queremos, 2017, p. 5.
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de desarrollar una actitud activa, critica y realista hacia las tecnologias y los medios tecnologicos,
valorando sus fortalezas y debilidades y respetando principios éticos en su uso. Por otra parte, la
competencia digital implica la participacion y el trabajo colaborativo, asi como la motivacion y la
curiosidad por el aprendizaje y la mejora en el uso de las tecnologias.

Es posible distinguir cuatro categorias de competencias digitales: basicas, avanzadas,
especializadas en TIC y para la educacion. Precisamente, cada una de ellas corresponde a un grupo
poblacional diferente: ciudadania en general y personas trabajadoras nada o poco cualificadas,
personas trabajadoras cualificadas, profesionales TIC y todas las personas que tratan de adquirir
competencias digitales para el aprendizaje o para su trabajo. En razon a lo expuesto, la formacion, en
general, y profesional, en particular, constituye hoy dia y mas aun, en los periodos de crisis financiera
o desaceleracion econdmica, un instrumento esencial para mejorar y ampliar las competencias
profesionales que favorezcan la adaptacion a los actuales entornos sociales, econdmicos y productivos,
asi como para anticiparse a los futuros®. De manera que es necesario planificar y financiar una estrategia
de formacion para el empleo que permita iniciarse en la formacion digital a millones de trabajadores/
as y mejorar y actualizar continuamente la que ya poseen todos los demas®.

El desarrollo de la formacion 4.0 debe comenzar con la dotacion de medios digitales para
los centros educativos y el alumnado, el desarrollo de la competencia digital con programas de
formacion especificos, recursos educativos digitales y el desarrollo de metodologias y competencias
digitales avanzadas. Asimismo, procede la incorporacion en los curriculos de las etapas obligatorias
de competencias digitales y de programacion; la creacion de recursos educativos abiertos para la
ensefianza con medios digitales; la elaboracion de un plan de Formacion Profesional digital para la
digitalizacion de las ensefianzas de Formacion Profesional y la introduccion de competencias digitales
en el curriculum de los diferentes titulos y un plan de modernizacion del sistema universitario,
que impulsara el aprendizaje de competencias digitales tanto promoviendo un mayor nimero
de titulaciones como renovando los programas existentes. En este sentido, se debe introducir el
pensamiento computacional y la programacion a lo largo del curriculum educativo para la formacion
digital del alumnado.

De igual forma, el déficit de especialistas TIC podria explicarse debido a la oferta formativa
escasa, una participacion femenina débil, y la prevalencia de salarios mas elevados en otras capitales
europeas, que dificulta la retencion del talento digital espafiol. El fomento de especialistas TIC (tanto
titulados de Formacion Profesional como universitarios) pasa por la adaptacion de la oferta formativa
de formacion profesional y universitaria existente, disefiando nuevas especialidades que permitan
adquirir competencias digitales avanzadas y por el disefio de programas de atraccién y retencion
de talento en el ambito digital. Por tanto, las medidas propuestas buscan incrementar la oferta de
perfiles digitales dentro de la poblacion activa y toman como punto de partida la identificacion de
las competencias digitales concretas de las que existe tanto un déficit como un superavit en el mundo
laboral. A partir de ese punto, debe realizarse un diagndstico que serd diferente para cada sector.
No obstante, aunque las competencias digitales clave sean diferentes en funcion del sector de la
economia, si se promueve la capacitacion modular, siempre serd posible identificar determinados
“bloques de conocimiento” que sean comunes a todos los sectores!’.

§ Garcia MuRoz, M.: “Iniciativas de formacion para incrementar el valor del trabajo y las oportunidades profesionales
de los desempleados”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del empleo, Vol. 8,
num. 1, 2020, p. 119.

® RopRiGUEZ FERNANDEZ, M.L.: “Plataformas, microworkers y otros retos del trabajo en la era digital”, Conferencia
Nacional OIT, 2017, Disponible en: https:/www.ilo.org/wemspS/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
madrid/documents/article/wems_548596.pdf

10 OECD: “Getting Skills Right: Spain, Getting Skills Right”, OECD Publishing, 2018, Disponible en: https://doi.
org/10.1787/9789264282346-en.
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Hasta hace no tanto, lo que se estudiaba en la universidad, o en cualquier otro tipo de
institucion, era el conocimiento que sustentaba toda la vida laboral. Entre otras cosas, porque ni
habia tanta informacion ni corria tan rapido como ahora y, por lo tanto, la necesidad de actualizarse
era relativa. Pero los tiempos cambian y la informacion se multiplica exponencialmente cada dia.
Actualmente, se impone un modelo que empuja a continuar aprendiendo para no perder atractivo en
el mundo laboral. El lifelong learning es un nuevo paradigma educativo que, como su propio nombre
indica, consiste en aprender durante toda la vida ajustando los conocimientos y habilidades a las
necesidades coyunturales del mercado. Para numerosas empresas la formacién permanente es una
apuesta segura para no perder competitividad a través de una oferta formativa inagotable tan genérica
o especializada como se quiera, es decir, personalizable.

Ahora bien, debe tenerse en cuenta que con caracter general la poblacion activa de mas edad
pueda poseer una menor formacioén en nuevas tecnologias, habito para el aprendizaje o disposicién
para adaptarse a los nuevos requerimientos de los puestos de trabajo. Estos estereotipos si bien se
venian compensando con determinadas fortalezas en el trabajo, se convierten, con frecuencia, en
obstaculos para mantener o acceder al empleo'. En todo caso, sean reales o presuntos, compensables
o deficitarios por el efecto de las ventajas asociadas a la edad, la formacion se concibe como un
elemento imprescindible para aumentar las posibilidades de ocupacion, ya sea para conservarla,
recuperarla o adquirirla. En consecuencia, las universidades deben atender a las personas maduras
que busquen promocionar, actualizar o adaptar sus conocimientos a la era digital, complementar su
formacion una vez se han consolidado profesionalmente o que simplemente deseen formarse, para
evitar que queden expuestos/as a una salida del mercado de trabajo'.

En este contexto, donde en muchas profesiones, las competencias de los trabajadores/as quedan
obsoletas, pero a menudo no es evidente como pueden adquirir otras nuevas, resulta imprescindible
el aprendizaje permanente el cual hace hincapié en la formacion desde la enseflanza preescolar hasta
después de la jubilacion y, al mismo tiempo, comprende todas las formas de educacion (formal,
informal o no formal). Por ende, la formacion en competencias digitales a lo largo de la vida laboral
debe implementarse a través de medidas como son la elaboracion de programas de Formacion
Profesional de capacitacion digital modular y flexible orientados a la recualificacion y refuerzo de
competencias de las personas trabajadoras (reskilling y upskilling), o la integracion en el Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales de la acreditacion de competencias digitales a diferentes
niveles, con especial énfasis en las competencias digitales basicas.

Desde esta perspectiva, la educacion debe ser un factor relevante y estar abierta en todas las
edades. El papel central del alumno/a, la importancia de la igualdad de oportunidades y la calidad y
pertinencia de las posibilidades de aprendizaje deben ser el centro de las estrategias encaminadas a
la realizacion de un espacio del aprendizaje permanente. En efecto, estas nociones fundamentales
se complementan con la necesidad transversal de que, en cada uno de ellos, se promueva el cierre
de la brecha digital de género, fomentando la presencia de mujeres tanto en estudios universitarios
tecnoldgicos como en el mundo laboral digital y trabajando en la abolicion de los estereotipos de
género desde la escuela.

El aprendizaje permanente en educacion es hoy en dia, un factor crucial para mantener
actualizado el nivel de competencia en el puesto de trabajo, aunque su importancia va mas alla

' OLmos RuUEDA, P., SaNAHUIA GAVALDA, J.M. Y PEREZ AMoRros, F.: “La formacion como medida de retencion y
reincorporacion en el mercado de trabajo de los trabajadores de edad avanzada y su contribucion a las politicas de
envejecimiento activo”, Documentacion Laboral, Vol. 4, nim. 12, 2017, p. 126.

12 RoLDAN CONEsA, J.M.: “Trabajadores maduros: la era digital y la edad como motivos de discriminacion social y
laboral”, Trabajo, Persona, Derecho, Mercado: Revista de Estudios sobre Ciencias del Trabajo y Proteccion Social,
nam. 5, 2022, p. 300.
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del ambito puramente laboral. Aunque la educacidon permanente tiene un importante peso en el
desarrollo personal, tiene una orientacion muy significativa hacia el mundo laboral como forma de
reinsercion al mismo por parte de personas que o bien se encuentran en situacion de desempleo o
bien quieren actualizar sus competencias profesionales, complementando su perfil. Vivimos en un
entorno cambiante y competitivo especialmente en lo que se refiere al campo tecnoldgico que ha
provocado que la formacién permanente adquiera mas importancia que nunca. En este sentido, la
formacion permanente permite una capacitacion constante, ofreciendo ventajas competitivas para
triunfar profesionalmente. El objetivo principal es afrontar los nuevos retos tanto personales como
profesionales, en mejores condiciones gracias a las competencias adquiridas a través de la formacion.
Es por este motivo que, en muchas compaiiias a través de las politicas de formacion, organizan
programas formativos para sus trabajadores/as, con los que garantizar una preparacion actualizada
y competente como medida de inversion en las condiciones de trabajo y desempefio laboral. En
definitiva, la formacion profesional cumple un importante papel tanto para empresas como para los
propios trabajadores/as puesto que mejora los procesos productivos.

Pues bien, sin perjuicio de la variedad en la oferta formativa la empleabilidad se erige como un
factor clave a priorizar por los sistemas educativos. La formacion continua parte de la premisa de que
la competitividad de las empresas depende de la existencia de trabajadores/as debidamente instruidos
y cualificados. Asi pues, se debe comenzar por mejorar los sistemas de educacion y formacion, con el
fin de contar con un niimero suficiente de jovenes titulados que posean las cualificaciones adecuadas
para obtener empleo en sectores dinamicos, en sectores de elevado valor y en nichos sectoriales’.

A pesar de la habitual tonica seguida hasta ahora en el sistema universitario espafiol, la
apuesta por la competitividad es la derivada de la estrategia de aprendizaje permanente hacia los
postulados de la empleabilidad. Sin duda, la mejora de la competitividad de las universidades sirve
para favorecer la de las empresas, pues un distintivo de la solvencia universitaria es su vinculacion
con el tejido econdmico y empresarial. Por consiguiente, ha de lograrse atraer al mayor ntimero de
personas al empleo y retenerlas en €l; aumentar la oferta de la mano de obra y modernizar los sistemas
de proteccion social; mejorar la capacidad de adaptacion de los trabajadores/as y de las empresas e
invertir mas en capital humano mejorando la educacion y las capacidades y conseguir una mejor
organizacion del trabajo, la calidad de la vida laboral y la actualizacion continua de las cualificaciones
de los trabajadores/as como factores con potencial suficiente para impulsar la productividad de la
mano de obra'®.

Ahora bien, en este ambito es necesario la vinculacion de la mejora en la empleabilidad a
través de la optimizacién de la educacion y formacion con la cohesion e inclusion social. En este
sentido, cabe apuntar que uno de los mayores problemas de empleabilidad en Espaia viene dado
por el desempleo entre los jovenes debido a una oferta educativa tradicionalmente desvinculada del
mercado laboral. Para recuperar la creacion de empleo juvenil es fundamental conocer las necesidades
del mercado y orientar la cualificacién de los estudiantes hacia las ocupaciones mas demandadas.
Por esta razon, es clave adquirir formacion y/o practica profesional y que se establezcan politicas
activas siguiendo el modelo europeo. Concretamente, se debe asegurar el adecuado asesoramiento,
la gestion de las transiciones, la orientacion hacia sectores mas competitivos, asi como otras medidas
que faciliten un mercado mas inclusivo y competitivo, donde se favorezca la movilidad deseada entre

13 SANCHEZ-CASTAREDA, A.: “La cuarta revolucion industrial (industria 4.0). Entre menos trabajo, nuevos empleos y
una ciclica necesidad: La proteccion del trabajador asalariado y no asalariado”, en VV.AA.: Industria 4.0. Trabajo y
Seguridad Social, MENDIZABAL BERMUDEZ, G., SANCHEZ-CASTANEDA, A. Y KURCZYN ViLLALOBOS, P. (Coords.), México,
Instituto de Investigaciones Juridicas, 2019, p. 59

14 MaRrTiNEZ BARROSO, M*.R. Y MEGINO FERNANDEZ, D.: La formacién en un mercado laboral tecnificado, cit., p. 53.
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sectores y profesiones, a través de la recualificacion de las personas, lo que generara alzas salariales y
carreras mas resilientes ante los continuos cambios y demandas del mercado.

Del mismo modo, se deben atajar aspectos como el abandono escolar y de conclusion de
ciclo superior de estudios secundarios para evitar un mayor porcentaje de personas en exclusion
social. En efecto, los ambitos prioritarios de actuacion deben ser la inversion en enseflanza primaria
para prevenir el fracaso escolar y sentar las bases del aprendizaje complementario y la mejora de
los sistemas de formacion profesional, si bien no solo debe favorecerse su cobertura con respecto
a los jovenes, sino también a favor de los trabajadores/as maduros, quienes, en el actual panorama
digitalizado, se volveran mas vulnerables's. Igualmente, la Agenda Europea 2030 y los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS), pretenden articular mecanismos capaces de atenuar el alto desempleo
de caracter estructural, con especial incidencia sobre los jovenes y una marcada precariedad laboral,
que ahonda en las fuertes y crecientes desigualdades sociales, un nivel alto de deuda unido a un
problema estructural de déficit publico, bajo nivel de inversion en innovacion y formacion continua,
baja productividad de los factores productivos, un sector industrial y de servicios maduro poco
adaptado a las nuevas tecnologias, un ecosistema de empresas de muy pequefio tamafio con dificultad
para crear y aprovechar todas las ventajas de la integracion europea y grandes brechas de desigualdad
territoriales.

Asi pues, los esfuerzos han de enfocarse en conseguir un empleo estable y de calidad, de cara
a favorecer la creacion y la competitividad de las empresas, con especial atencion a la transformacion
tecnoldgica y digital. De ahi la importancia de reforzar las competencias de los trabajadores/as en
tales facetas. En este sentido, la politica europea de formacion profesional fomenta la innovacion a
todos los niveles, indicando la conveniencia de usar nuevos métodos de aprendizaje y el empleo de
la tecnologia. Aun cuando a dia de hoy, es posible afirmar la superacion del desinterés generalizado
anterior por la formacion continua en las empresas, puesta de manifiesto a través de los convenios
colectivos, los procesos de digitalizacion requieren una formacion profesional inicial completada con
la formacion permanente hasta la vejez, con el objetivo de que los empleados/as puedan adaptarse
no solo a las nuevas técnicas productivas, sino también a la evolucion de sus propias capacidades
personales. Es mas, en cualquier empresa las ventajas de aquellos trabajadores/as con mayor
trayectoria profesional consisten en la experiencia, madurez emocional, confianza y compromiso que
aportan. Luego la superacion de sus posibles pérdidas de aptitud pasa por la elaboracion y ejecucion
de un plan integrado de formacion y asignacion de funciones adaptado a las caracteristicas personales
y profesionales y a las necesidades de la empresa'®.

Por otra parte, la inversion en nuevas tecnologias se hace a un ritmo vertiginoso, lo cual
dificulta su asimilacion por parte de los trabajadores/as de mayor edad. Este desfase profesional
provocado por las nuevas tecnologias resta valor a la experiencia del trabajador/a como mérito
profesional. Del mismo modo, la division técnica de las tareas y la flexibilizacion conlleva que la
experiencia esté siendo solapada por la polivalencia y la capacidad de adaptacion del empleado/a.
En efecto, los programas de formacion profesional y de educacion para adultos pasa: de un lado,
por promover el didlogo social o la colaboracion entre empresas, sector publico, agentes sociales y
organizaciones locales del tercer sector; de otro, por buscar la adaptacion de la formacion al mercado
laboral!’.

15 CESE: “La evolucion del mundo del trabajo y la longevidad y el envejecimiento de la poblacion. Condiciones
previas para que los trabajadores de mas edad permanezcan activos en el nuevo mundo del trabajo (2020/C 14/089)”,
DOUE de 15 de enero de 2020, p. 3

16 FERNANDEZ CAVEDA, A.: “El valor de la edad. Nuevas estrategias para la direccion de recursos humanos”, Revista de
Trabajo y Seguridad Social (CEF), num. 298, 2008, p. 246.

17 MARTINEZ BARROSO, M*.R. Y MEGINO FERNANDEZ, D.: La formacién en un mercado laboral tecnificado, cit., p. 63.
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3.3. Tipos de formacion en nuevas tecnologias

Tradicionalmente, la formacion de los empleados/as en muchas empresas se habia limitado
a formatos clasicos como el simple manual, el curso a completar o el taller de enfoque mas practico.
Ademas, las restricciones presupuestarias para estas formaciones contribuian también a que estos
métodos no fueran todo lo efectivos que podian ser. Actualmente, existen diferentes tipos de
formaciones a distancia, a través de aparatos electronicos que cada vez van sumando mas puntos en
el escenario de la educacion tecnologica.

Algunos autores/as abogan por implementar la metodologia de la educacion disruptiva'®. Esta
propuesta debe pasar por adoptar un modelo de aprendizaje inclusivo y personalizado. La necesidad
de un modelo de aprendizaje auto dirigido derivada de estudios que concluyen que en el proceso de
aprendizaje se cumple la formula 70/20/10. El 70% del aprendizaje viene a través de la experiencia,
el 20% del aprendizaje social en el lugar de trabajo y el 10% de las clases formales y cursos. Su
postulado principal es integrar en un nuevo concepto de educacion la educacion formal y la educacion
informal.

El desarrollo de la tecnologia ha cambiado el panorama, eliminando barreras y facilitando la
aparicion de nuevas herramientas que estan modificando la forma en que los trabajadores/as aprenden
y se desarrollan en sus empresas. Esta evolucion ha conseguido mejorar todo el proceso formativo.
Especialmente desde 4 enfoques diferenciados: la formacion tipo blended, 1a formacion bajo demanda,
el micro-learning y el social learning.

Hasta hace no demasiado la integracion de tecnologia en la formacion en la empresa consistia
en la participacion de los trabajadores en cursos online o el acceso a recursos digitales. En estos
procesos no era necesaria la implicacion de otros empleados/as, y por lo general adolecian de
interaccion siendo menos efectivos de lo que realmente podian ser. Sin embargo, la formacion tipo
blended implementando sistemas de formacion colaborativa, con varios empleados/as implicados, en
combinacion con las nuevas tecnologias (como la realidad aumentada, por citar alguna) potencia el
aprendizaje y mejora los resultados de la experiencia, haciéndola mas interactiva e independiente. Y
para la organizacion supone reduccion de costes y tiempo respecto al sistema tradicional de formacion
en clases.

En segundo lugar, la formacion bajo demanda que gracias al desarrollo de la tecnologia mobile
y los dispositivos la formacion del trabajador ya puede extenderse mas alla del horario laboral. Con
esta tecnologia se puede continuar con la formacioén desde cualquier lugar y en cualquier momento,
ampliando los canales a través de los cuales el empleado/a puede acceder a la informacion que necesita
en cada momento de manera proactiva. De esta forma tanto el aprendizaje de nuevas habilidades
como el “mantenimiento” o actualizacion de los conocimientos que ya se poseen y son necesarios en
el dia a dia es mas accesible a todos los trabajadores/as.

Tercero, el Micro Learning es una categoria de formacion que sirve para que los trabajadores/
as aprendan nuevas habilidades o procesos relacionados con sus empresas en el momento que lo
necesiten. Un ejemplo de esto es la incorporacion a un nuevo puesto de trabajo, donde normalmente el
empleado/a ha de asumir una gran cantidad de informacion nueva en un periodo de tiempo reducido.
Gracias al desarrollo de nuevos formatos como las pildoras de video o los webinars la empresa puede
facilitar este proceso al trabajador con contenidos de mayor impacto que le sirven para comprender con

18 JaLiL Nast, M.: “Industria 4.0, competencia digital y el nuevo Sistema de Formacion Profesional para el empleo”,
Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, Vol. 6, nim.1, 2018, p. 179.
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mayor facilidad su nuevo entorno de trabajo. La creacion de un portal donde alojar estos contenidos y
al cual pueden acceder los usuarios/as seria una practica muy recomendable en este contexto.

Cuarto, el Social Learning es una tendencia hacia culturas organizacionales cada vez
mas colaborativas que favorece que los propios procesos de formacion en la empresa tengan
progresivamente un mayor componente de actividad social. En este contexto, las redes sociales internas
se convierten en una accesible plataforma que utilizar para, ademas de otras finalidades, apoyar los
procesos formativos de los empleados/as de la organizacion. Utilizando formatos novedosos y las
funcionalidades propias de una red social, como el chat o los grupos de debate, el trabajador/a dispone
de multitud de herramientas para aumentar sus capacidades.

El desarrollo de la tecnologia multiplica las posibilidades al hablar de formacion en las
organizaciones. Pero jcomo formarse en nuevas tecnologias? Una de las ventajas es que se trata de
un aprendizaje dinamico e interactivo, que no requiere de estar en un lugar fisicamente, ya se puede
hacer desde cualquier dispositivo y desde cualquier lugar. Por lo que cada vez el e-learning esta mas
extendido y la educacion online tiene mas relevancia tanto en las universidades, como en las escuelas
que imparten masters educativos. En este tipo de formaciones, el aprendizaje es mas autonomo y el
profesor/a actiia mas bien dando pautas que ayuden a dirigir el proceso de aprendizaje.

Por ultimo, cabe apuntar otras opciones como son los entornos personales de aprendizaje, el
aprendizaje por proyectos y mediante artefactos digitales, los NOOC y otras pildoras formativas, las
redes sociales al servicio del aprendizaje, las comunidades de aprendizaje y practica profesional, el
networking corporativo, el coaching aplicado a la formacion, los itinerarios y las rutas de aprendizaje
personalizados o la gamificacion y el m-learning'®.

3.4. La formacion a través del contrato formativo

La formacion 4.0 supone la colaboracion del centro educativo y de la empresa para
incorporar nuevas metodologias de aprendizaje y competenciales. Algunos autores/as defienden la
implementacion de la formacion profesional que combina la formacioén tedrica en los centros de
enseflanza con la formacion practica en la empresa con la finalidad de adecuar la formacion a la
realidad actual del mercado laboral. Pues bien, entra en juego el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de
diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y
la transformacion del mercado de trabajo, donde se regula una modificacion del art. 11 del Estatuto
de los Trabajadores (ET), que supone en si un cambio de modelo. La norma de 2021 ha tratado de
esmerarse, intentando revertir la escasa utilizacion porcentual de los contratos formativos, corrigiendo
algunos defectos técnicos de su disefio y encauzando directamente el fin formativo al efectivo y real
aprendizaje de un oficio o profesion. Bajo tales premisas, la nueva regulacion establece dos categorias
distintas de contratos formativos, suprimiendo las tres anteriores (el contrato para la formacion y el
aprendizaje, el contrato en practicas y el contrato para la formacion dual universitaria): una, el contrato
de formacion en alternancia y, otra, el contrato formativo para la obtencion de practica profesional®.
Ambas figuras presentan unas pautas comunes tendentes a conseguir el transito a un empleo estable
y de calidad, a saber art. 11.4 ET.

1 MARTINEZ MARIN, J. Y MUROzZ MoRENO, J.L.: Aprender en las organizaciones de la era digital, Barcelona: UOC,
2018, p. 38.

20 MERCADER UGUINA, J. Yy MORENO SoLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento para
potenciar su utilizacion y mejorar la formacion de los jovenes”, Trabajo, Persona, Derecho, Mercado: Revista de
Estudios sobre Ciencias del Trabajo y Proteccion Social, nim.1, 2022, p. 68.

72



Estudios Doctrinales

Respecto al contrato formativo para la obtencion de practica profesional al igual que sucedia
con anterioridad en relacion con el contrato de practicas, la celebracion de este vinculo va unida a
la disposicion de un titulo, que ahora se concreta en uno universitario, de grado medio o superior,
especialista, master profesional o certificado del sistema de formacion profesional o equivalente de
enseflanzas artisticas o deportivas del sistema educativo, que habiliten o capaciten para el ejercicio
de la actividad laboral. En todo caso, el puesto de trabajo ha de permitir la obtencion de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios, de manera que la empresa ha de elaborar un plan formativo
individualizado en el que conste el contenido de la actividad y la asignacion de un tutor o tutora que
cuente con formacion o experiencias adecuadas para el desarrollo de un seguimiento optimo (art. 10.3
ET).

Se reduce el plazo maximo de disposicion del titulo a tres afios o a cinco si se trata de una
persona con discapacidad (antes cinco y siete afios, respectivamente) para la celebracion del contrato.
No se podra suscribir con quien ya haya obtenido experiencia en la misma actividad dentro de la
empresa por un tiempo superior a tres meses, sin que se computen a estos efectos los periodos de
formacion o practicas que formen parte del curriculo exigido durante el tiempo de estudios.

La duracion no podra ser inferior a seis meses ni exceder de un afio (antes dos afios). Ninguna
persona podra ser contratada en la misma o distinta empresa por tiempo superior al maximo previsto
en virtud de la misma titulacién o certificado. Tampoco cabe contratacion por tiempo superior al
maximo, aunque se trate de distinta titulacion o certificado, si bien esta limitacion queda referida a
la misma empresa y para el mismo puesto. Igual que sucedia con anterioridad, los titulos de grado,
master y doctorado no se consideran la misma titulacion, salvo que al ser contratado/a por primera vez
la persona trabajadora estuviera ya en posesion del titulo.

La duracién del periodo de prueba se reduce a un mes (ya no se remite a la titulacion
habilitante), salvo que el convenio colectivo disponga otra extension temporal. No se permite la
realizacion de horas extraordinarias salvo para la reparacion de dafios extraordinarios o urgentes o por
razones de fuerza mayor.

La retribucion del tiempo de trabajo efectivo sera la fijada en convenio colectivo aplicable
para estos contratos o en su defecto para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a
las funciones desempefiadas, sin que pueda ser inferior a la minima establecida para el contrato de
formacion en alternancia ni al salario minimo interprofesional en proporcion al tiempo de trabajo
efectivo. Desaparece asi el sistema de fijacion de porcentajes minimos en funcion de los periodos de
practicas cuya distribucion no encontraria correspondencia con el nuevo maximo autorizado de un
afio.

La persona trabajadora tiene derecho a la certificacién de la practica realizada, una vez
finalizado el contrato.

Por su parte, el contrato para la formacion en alternancia tiene por objeto compatibilizar la
actividad laboral retribuida con los correspondientes procesos formativos en el ambito de la formacion
profesional, los estudios universitarios o el catdlogo de especialidades formativas del Sistema
Nacional de Empleo?!. Acoge, por tanto, la modalidad dual también para los estudios universitarios
(art. 11. 2 ET).

21 Lopez JiMENEZ, J.M.: “De la formacion y el aprendizaje a la formacion en alternancia, un anélisis de la incidencia del
Real Decreto 32/2021 en el contrato formativo”, Revista juridica valenciana, nam. 39, 2022, p. 35.
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Los sujetos que pueden celebrar este contrato son, al igual que sucedia con anterioridad,
aquellos que carecen de titulacion para realizar un contrato formativo para la obtencion de practica
profesional, de manera que si tuvieran titulacion previa solo podran acogerse a esta via si no hubieran
tenido otro contrato formativo precedente asignado a una formacion del mismo nivel y del mismo
sector productivo. Solo podra celebrarse un contrato de formacion en alternancia por cada programa
de estudios conducente a la obtencion de la titulacion.

Desaparece el limite general de 25 afios como maximo para celebrar este contrato. De esta
forma, la edad maxima se establece ahora en hasta 30 afios, pero solo cuando el contrato se suscriba
en el marco de certificados de profesionalidad de nivel 1 y 2 y programas publicos o privados de
formacion en alternancia de empleo-formacion que formen parte del catalogo de especialidades
formativas del Sistema Nacional de Empleo. No se establece limite ni para la formacion profesional
de grado superior ni para la universitaria.

La persona contratada contara con dos personas tutoras: una, designada por el centro o entidad
de formacion y otra designada por la empresa suficientemente cualificada para el seguimiento del
plan formativo individualizado. Este ultimo instrumento adquiere importancia capital, pues marcara
no solo el contenido de la formacion, calendario y actividades sino también la duracion del contrato,
que se extendera, sin posibilidad de celebrar periodo de prueba, entre un minimo de tres meses (antes
seis) y un maximo de dos afios (antes tres), sin que nada impida, dentro de este espacio temporal, de
un lado, la suscripcion del vinculo con varias empresas y, de otro, el desarrollo de forma discontinua.
No obstante, no se podra celebrar cuando la actividad o puesto se haya desempefiado con anterioridad
en la misma empresa bajo cualquier modalidad por tiempo superior a seis meses (antes doce). La
reduccion de los lapsos temporales es, pues, manifiesta.

El tiempo de trabajo efectivo no podra ser superior al 65 por 100 durante el primer afio y al
85 por 100 durante el segundo, de la jornada méaxima prevista en el convenio colectivo de aplicacion
o, en su defecto, de la jornada méaxima legal (antes, 75 por 100 y 85 por 100, respectivamente). En
otros términos, la formacion teodrica no podra ser inferior al 35 por 100 el primer afio y al 15 por 100
el segundo. Esta prohibida la realizacion de horas extraordinarias, trabajo nocturno y trabajo a turnos,
si bien excepcionalmente se admiten las dos tltimas vias cuando el aprendizaje no pueda realizarse
en otros periodos atendiendo a la naturaleza de la actividad.

La retribucion sera la establecida para estos contratos en el convenio colectivo de aplicacion,
si bien en su defecto no podra ser inferior al 60 por 100 el primer afio ni al 75 por ciento en el segundo,
respecto de la fijada en convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las
funciones desempefiadas en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, con el limite minimo del salario
minimo interprofesional aplicado también bajo la regla de la proporcionalidad. El contenido de la
formacion teorica queda remitido al posterior desarrollo reglamentario.

4. CAMBIOS EN LA GESTION DE LAS PERSONAS

El papel que juegan las nuevas tecnologias en la Industria 4.0 hace necesaria una formacion
intensiva en estos aspectos; sin embargo, las competencias en tecnologia constituian contenidos
colaterales de la formacién de los trabajadores/as en muchos sectores®. Esta cuestion debe paliarse
estableciendo un sistema de aprendizaje permanente y para lograr dicho objetivo es necesario que los
planes de formacion incluyan la posibilidad de obtener ayudas personales, formacion basica adaptada,
acciones diferenciadas y territorializadas en funcion de las necesidades e intereses de los trabajadores/

22 MARCOS MARTINEZ, E. Y MARTIN PENA, M.L.: “Formacion de profesionales para la empresa del siglo XX1”, Ekonomiaz,
num. 89, 2016, p. 180.
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as, orientacion, asesoramiento, informacion, formacion orientada al trabajo y apoyos no formales que
propicien la concienciacion, participacion y acceso a estructuras de apoyo.

Porun lado, la colaboracion ptblico-privada sera clave para la identificacion de las necesidades
y el desarrollo de las diferentes medidas y proyectos de los programas de formacion. Ademas de
los recursos online y presenciales, se utilizaran técnicas de big data para el analisis de contenidos
y clasificacion de las acciones formativas llevada a cabo en el ambito laboral. Las competencias
digitales destacan por su caracter transversal, que afecta a politicas sectoriales de diferente naturaleza,
y, por tanto, a distintos ambitos de las Administraciones Publicas. Con el fin de coordinar las acciones
por parte del sector publico y de impulsar también la colaboracion publico-privada, se debe crear
un “hub de competencias digitales”, como espacio de trabajo, foro de didlogo, red de conocimiento,
laboratorio de ideas y canal de difusion de las medidas y resultados. Es fundamental el desarrollo de
las competencias digitales de los empleados y empleadas publicos, tanto las de caracter general como
las del personal especializado en TIC, para que la Administracion lleve a cabo una transformacion
interna (en procedimientos, relacién con los administrados/as y cultura organizativa) que le permita
desarrollar adecuadamente su papel como reguladora, impulsora y facilitadora de la transformacion
digital de Espaiia.

Por otro, la formacion en el marco de la empresa intenta dar respuesta a las demandas y
complejas necesidades del mercado caracterizadas por la fuerte relacion y complementacion con la
tecnologia. Por esta razon no resulta extrafio buscar modelos que planteen la formacion bajo esta
nueva perspectiva. Estos nuevos planteamientos en el acceso y tratamiento de la informacion sin
barreras han favorecido la creacion de un nuevo concepto de formacion, pues las nuevas tecnologias
se plantean como un hecho transcendente y apremiante derivadas de la aceleracion en los avances
cientifico-técnicos. De esta manera, las nuevas tecnologias estan condicionando y obligando al
trabajador/a a conquistar conocimientos y acciones que parecian inaccesibles. Dichos avances exigen
la movilizacion de recursos dirigidos al desarrollo de programas de formacion inicial, reciclaje,
adecuacion o perfeccionamiento, sin los que las empresas perderian operatividad®.

Sin animo de realizar un analisis exhaustivo, sirva como boton de muestra de las posibilidades
formativas generadas por las nuevas tecnologias los medios que permiten: la autoformacion,
la formacién en el puesto de trabajo, la disponibilidad de informacion de diferente tipologia en
todo tiempo y lugar, la interactividad bajo el control del usuario/a, la flexibilidad/adaptacion a las
necesidades de las personas trabajadoras, la facilidad de acceso, el apoyo a usuarios, la organizacion
de complejas actividades, la rentabilidad de tiempo, esfuerzo y costes, y la incorporacion de sistemas
multimedia.

4.1. Formacion programada por las empresas

La formacion programada por las empresas tiene como destinatarios/as principales a quienes
presten servicios en las mismas. El contenido de las acciones formativas va dirigido a la adquisicion
y mejora de las competencias y cualificaciones profesionales de los empleados/as y suele guardar
relacion con la actividad empresarial, considerandose cada especialidad formativa como la agrupacion
de competencias profesionales, contenidos y especificaciones técnicas que responde a un conjunto de
actividades de trabajo enmarcadas en una fase del proceso de produccion y con funciones afines, o a
la adquisicion de competencias transversales necesarias para el desempefio adecuado en el entorno y
contexto profesional.

2 GonzALEz SoTo, A.P.: “Perspectivas de futuro en la utilizacion de las nuevas tecnologias en la formacidn ocupacional
y de empresa”, Revista de Medios y Educacion, nim. 10, 1998, p. 8.
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En cualquier caso, las acciones formativas pueden desarrollarse con la flexibilidad necesaria
en relacion a las materias, momento, duracion, y requisitos de imparticion que determine la empresa,
con observancia del derecho de informacion y consulta de los representantes de los trabajadores,
para que de manera agil se ajusten las competencias de los empleados/as a los cambios de los
procesos productivos. Por tanto, la empresa puede organizar las acciones formativas por si misma e
impartirlas con sus propios medios o encomendar su gestion a una entidad externa, como es el caso
de organizaciones empresariales y sindicales. De cualquier modo, la empresa o entidad externa debe
asegurar el desarrollo satisfactorio de la formacion, ejerciendo las funciones de seguimiento, control,
evaluacion y asegurando la adecuacion a las necesidades formativas de la empresa y sus trabajadores/
as. Como ya se ha adelanto ad supra, la formacién puede impartirse de forma presencial, mediante
teleformacion o de manera mixta. Estas dos Ultimas, otorgan mayor importancia a la incorporacion de
las nuevas tecnologias no solo en los procesos productivos, sino también en los medios y métodos para
adquirir las competencias. Igualmente, el factor generacional puede determinar el modo de impartir
la formacion, pues las generaciones mas jovenes prefieren la teleformacion al estar mas habituados a
su uso, con un contenido menos extenso e intenso*. En cambio, usualmente, los trabajadores/as mas
maduros requieren, en un primer momento, un proceso mas detallado para aprender a usar las nuevas
tecnologias.

Ahora bien, la concurrencia de estas circunstancias no supone un mayor coste para la empresa,
pues la prestacion de servicios de los empleados/as de mas edad, tras adquirir los conocimientos
necesarios, podra ser mas eficiente, por su experiencia y su capacidad de contextualizar las funciones
del puesto de trabajo en la actividad productiva con la cual se sienten muy comprometidos.

4.2. Funciones y formacion que debe tener la persona responsable dentro de la empresa y
la adaptacion de esos requisitos a las PYMEs

La transformacion digital de las empresas es un proceso transversal que afecta a todas las
actividades que se desarrollan ligadas tanto a los procesos productivos, como a la venta, difusion,
marketing, gestion de personas o econdmica, por citar algunos. Las PYMEs deben incorporar
iniciativas como la realizacién de planes de digitalizacion para la incorporacion de las TIC en
sus procesos (gestion del negocio, relacion con terceros, comercio electronico y digitalizacion de
servicios o soluciones). Con este enfoque, se ha de formar a los empresarios/as y directivos/as sobre
comercio electronico, sistemas de planificacion de recursos (ERP) y de gestion de clientes (CRM),
automatizacion de procesos, marketing o posicionamiento digital; potenciar la formacion en el puesto
de trabajo dentro de la iniciativa de formacion programada para las empresas para mejorar el modelo
de gestion e impulsar su transformacion digital; llevar a cabo programas especificos para PYMEs y
formar a expertos/as en digitalizacion de las PYMEs.

Por su parte, los representantes de los trabajadores deben participar en la toma de decisiones
relativa a la definicion y aplicacion de algoritmos, habida cuenta de que un enfoque preventivo es
indudablemente mas eficaz que un enfoque de control de dafios, dado el potencial transformador
de la tecnologia en el mercado laboral, con lo cual es obligado reforzar el deber de sigilo de los
representantes de los trabajadores, asi como aumentar su formacion y competencias en materia digital,
para que puedan comprender las nuevas tecnologias. Dicha formacion ha de abarcar el funcionamiento
de un sistema de Inteligencia Artificial y sus limitaciones para detectar cuando un sistema puede
ser engafioso o erroneo; tener un nivel prudente de escepticismo en los resultados ofrecidos por un
sistema de Inteligencia Artificial, asi como tener una idea de la frecuencia con la que el sistema puede

2 Garcia Munoz, M.: “Nuevas tecnologias e iniciaticas de formacion para incrementar las competencias de los
trabajadores ocupados”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, Vol.
7, nim.1, 2019, p. 71.
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equivocarse; o comprender como su propia experiencia puede ayudar a evaluar el sistema y que se les
proporciones una lista de factores a tener en cuenta®.

Ahora bien, esta formacion deberia extenderse a toda la plantilla de empleados/as, a fin de que
puedan tener conocimiento suficiente para ejercitar sus derechos en caso de desacuerdo con alguna
de las decisiones adoptadas. Un eje basico sera la mejora de las cualificaciones complementando
la formacion hard que ya poseen con competencias soft para enfrentarse a los constantes avances
digitales. En esta misma linea, junto con las destrezas relativas a conocimientos técnicos, también
seran valiosas aquellas transferibles, como son el razonamiento deductivo e inductivo, la sensibilidad
al problema, la gestion de equipos, la negociacion, agilidad, capacidad de adaptacion, trabajo por
proyectos, la argumentacion o la innovacion®. Sin lugar a duda, la irrupcion de las nuevas tecnologias
ha propiciado que todas las empresas necesiten que sus empleados/as estén formados en ellas lo que
las situa al mismo nivel que el saber leer, escribir o las competencias matematicas, pues en un futuro
proximo, practicamente todos los trabajos requeriran algin nivel de competencias digitales para su
desempefio?’. Tanto la promocion profesional como la capacitacion y mejora de la empleabilidad de
los trabajadores/as deben ir de la mano de la formacion en nuevas tecnologias.

Ademas de los requerimientos de competencias complementarias, de tipo mas horizontal
como las competencias digitales a un nivel usuario avanzado para aplicar el software especifico de
uso ya generalizado en las profesiones, buen conocimiento de uso de las propias herramientas TIC
(ordenadores, tablets, smartphones...) y, con ello, de software no especifico adquiere importancia
el aumento de polivalencia de los trabajadores/as mediante la diversificacion de sus competencias
para favorecer su movilidad y adaptabilidad al mercado laboral?®. Es precisamente la actualizacion
permanente de las competencias el mecanismo idoneo para mantener el empleo deseado.

Aunque la seguridad informatica puede ser un campo complejo, los empleados/as de las
empresas deberian contar con, al menos, nociones basicas para proteger la actividad del negocio. Es
fundamental que todos los empleados/as cuenten con habilidades que contribuyan a prevenir posibles
ciberataques. Atin mas, la formacion de especialistas en TIC incluye la alfabetizacion en informacion
y datos, la comunicacién y la colaboracion, la alfabetizacion mediatica, la creacion de contenidos
digitales (incluida la programacion), la seguridad (incluido el bienestar digital y las competencias
relacionadas con la ciberseguridad), asuntos relacionados con la propiedad intelectual, la resolucién
de problemas y el pensamiento critico. Igualmente, controlar programas de creacion y edicion de
contenidos, analisis de datos o gestion empresarial es imprescindible para trabajar en una empresa
que se encuentra en pleno proceso de transformacion digital. De hecho, cuando estd competencia no
esta integrada dentro de las habilidades de los empleados/as, puede suceder que se pierda tiempo en
tareas sencillas como crear, editar o gestionar documentos. Dentro de estas competencias destacan las
actividades consistentes en usar procesadores de textos; hacer un uso 6ptimo de hojas de célculos y
usar aplicaciones y soluciones en nube de gestion de proyectos.

En esta misma linea, que los integrantes de una PYME tengan la capacidad para obtener
informacion relevante para la marca y procesar gran cantidad de datos, aporta un especial valor al
negocio a la hora de tomar futuras decisiones. Ademas, las empresas que integran el big data en sus
procesos son capaces de identificar problemas de una forma mas eficiente. También resulta en todo

25 FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Seleccion de trabajadores y algoritmos: desafios ante las nuevas formas de reclutamiento,
Navarra, Aranzadi, 2022, p. 94.

26 HipaLGo PERrEz, M.: El empleo del futuro. Un andlisis del impacto de las nuevas tecnologias en el mercado laboral,
Barcelona, Deusto, 2018, p. 159.

27 ARrOYO PrIETO, L.: “Las competencias digitales para el crecimiento econémico en igualdad de oportunidades en
Espafia y la Union Europea”, Estudios de Progreso-Fundacion Alternativas, nim. 94, 2018, p. 32.

28 CES: “Informe. La digitalizacion de la economia”, CES, 2017, p. 106.
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punto deseable capacitar a los trabajadores/as para realizar la gestion de la informacion, consistente
en identificar, localizar, recuperar, almacenar, organizar y analizar informacion digital de manera
practica y efectiva. Esto ayuda a generar conocimiento, desarrollar inteligencia de negocio, posibilitar
la innovacion y mejorar la eficiencia de los procesos de las empresas.

De igual forma, la comunicacion en entornos digitales es fundamental para relacionarse con
compaiieros/as, participar en eventos y conversaciones, estar presente en espacios colaborativos de
interés y en redes sociales, asi como mantener contacto con profesionales y clientes. Dentro de estas
competencias destacan las actividades tendentes a enviar y recibir emails; crear, gestionar y difundir
contenidos para blogs; contar con una planificacion y medicion eficaz de publicaciones en redes
sociales o definir una estrategia de comunicacion digital.

Posteriormente, a modo de obligacion permanente, es altamente recomendable auditar
y modificar los algoritmos utilizados. Para ello, resulta necesario asegurar unos minimos en la
documentacion facilitada por quienes utilizan las herramientas de Inteligencia Artificial, debiendo
tender a que esta resulte “significativa”. De otra parte, para garantizar procedimientos basados en
Inteligencia Artificial seguros podria preverse una aconsejable interaccion entre la maquina y
la persona, de manera que el sistema de Inteligencia Artificial podria tener en cuenta propiedades
medibles, mientras un revisor/a humano evalta las habilidades que no pueden capturarse en
formularios®. Asimismo, debe ser el trabajador/a quien tenga la Gltima palabra en relacion con todas
las decisiones automatizadas.

Las personas trabajadoras mejor formadas en competencias digitales pueden favorecer el
emprendimiento empresarial y la creacion de PYMEs tecnologicas, asi como el intraemprendimiento
tecnoldgico en el seno de las empresas que requeriran profesionales bien preparados en competencias
digitales avanzadas, lo que redundard en mas y mejores empleos. Por tltimo, cabe mencionar un
programa orientado a la transformacion digital de las empresas, en general, y PYMEs en particular,
cuyo lanzamiento se recogio en el Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente al impacto econémico y social del COVID-19. “Acelera PYME” esta
orientado a la transformacion digital de las PYMESs, espina dorsal de la economia espafiola, dado que
representan mas del 99% de nuestro tejido productivo.

Dicho programa puesto en marcha por Red.es, contempla medidas por valor de 250 millones
de euros en el ambito tecnoldgico. De este presupuesto: 36 millones se destinan a programas de talento
o competencias digitales, 14 a transformacion digital de la PYME, 140 al desarrollo tecnoldgico
en Inteligencia Artificial y otras tecnologias habilitadoras, 55 al impulso de la economia del dato y
contenidos digitales y 15 de apoyo al emprendimiento. Todas las lineas estdn financiadas con cargo a
los fondos FEDER y al Fondo Social Europeo. Ademas, se cuenta con una Red de Oficinas Acelera
PYME fisicas y con una plataforma de transformacion digital donde se ofrece apoyo y asesoramiento
para su digitalizacion.

5. LA FORMACION EN LA INDUSTRIA 4.0 Y EL PAPEL DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Las nuevas formas de organizacion del trabajo (trabajo descentralizado, teletrabajo, la fabrica
minima y flexible, etc.) han supuesto una ruptura de la uniformidad de las condiciones de trabajo
(pérdida de launiformidad en materia de jornada y horario de trabajo, tiempo de prestacion, condiciones
salariales diversas e individualizadas, etc.). Las definiciones generales tradicionales del trabajo ya no

2 FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Seleccion de trabajadores y algoritmos: desafios ante las nuevas formas de reclutamiento,
cit., p. 95.
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se ajustan sin fisuras a las nuevas formas de trabajo profesional, que llevan a la diversificacion y
hacen dificil su reconduccion hacia la unidad®. En tales circunstancias, se entiende que la negociacion
colectiva tiende a ser un instrumento fundamental de la gestion de la empresa flexible y participada,
sirviendo a una pluralidad de fines econdmico-sociales y de intereses concurrentes’!.

En un escenario como el actual, marcado por el predominio absoluto de las nuevas tecnologias
a la hora de producir, y con un cambio sustancial en los modos en los que se lleva a cabo la
produccion, resulta necesario proteger los derechos de los trabajadores/as que, o bien han sufrido una
reformulacion en el nuevo escenario productivo, o que han aparecido como derechos nuevos sobre la
base de la digitalizacion productiva.

Lanegociacion colectiva desarrollada por los representantes de los trabajadores y empresarios/
as, constituye la expresion del acuerdo libremente adoptado en virtud de su autonomia colectiva. En
este contexto, los agentes sociales pueden negociar clausulas que articulen la formacion 4.0, donde
la finalidad es conseguir una plantilla altamente cualificada y especializada en las futuras tecnologias
para avanzar hacia una industria digitalizada e interconectada®?. Los acuerdos entre las partes a través
de los convenios colectivos y de otros pactos colectivos hacen de la negociacion colectiva el medio
idéneo de proteccion de estas nuevas realidades, donde uno de los elementos mas necesitados de
proteccion es, precisamente, la formacion del trabajador/a. Sin duda, el derecho a la formacion del
trabajador/a necesita una reformulacion y mayor insistencia en el &mbito empresarial, asi como una
reformulacion de las politicas publicas en materia de empleo y formacion.

La legislacion ha depositado mucha fe en el buen hacer de los agentes sociales, trasladando
hacia ellos la carga de concretar y detallar una ordenacion novedosa y con tantas aristas en juego que
acaba por convertirse en poliédrica y necesitada de unos conocimientos técnicos y juridicos amplios,
capaces de permitir marcar unos objetivos claros que puedan ser alcanzados en la practica previa
adaptacion a las necesidades de cada sector o empresa®.

Ahora bien, el instrumento regulador de la materia no ha de ser necesariamente el convenio
colectivo, sino que puede adoptar otras formulas de generacion de normas dentro de la empresa. De
este modo, ante la falta de unas previsiones legales mas precisas, la elaboracion de codigos de conduta
acompafiados de la formacion especifica para conocer cual es la politica empresarial en la materia,
contribuirian al establecimiento de cauces adecuados en torno al desarrollo de la formacion 4.0%.

6. CONCLUSIONES

La formacion continua resulta ser la pieza clave para gestionar eficazmente el conocimiento,
de forma tal que las competencias digitales han de ser articuladas en todos los niveles (legal,
convencional, empresarial, individual, institucional...) a través de cuantas medidas sean precisas. Sin
perder de vista al trabajador/a como destinatario principal de todo el proceso de formacion, llamado
a reinventarse y reciclarse para poder alcanzar un grado optimo de adaptacion a los nuevos perfiles
profesionales, la creacion de un ecosistema eficaz de aprendizaje permanente es una responsabilidad
conjunta de los gobiernos, empleadores, trabajadores/as, asi como de las instituciones educativas.

30 MoNeRreo PErez, J.L.: “Nuevos contenidos de la negociacion colectiva y limites legales de los mismos, con particular
atencion a la jubilacion obligatoria y al periodo de prueba”, Temas Laborales, nim. 120, 2013, p. 451.

31 Moreno Diaz, J.M.: “La negociacion colectiva como medio fundamental de reconocimiento y defensa de las nuevas
realidades derivadas de la industria 4.0”, cit., pp. 229 y 230.

32 KaHALE CARRILLO, D.T.: “La formacion (espafiola e italiana) en la Industria 4.0”, Labour&Law Issues, 2-2, 2016, p.
162.

3 FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: Redes sociales y Derecho del Trabajo, Navarra, Cizur Menor, 2020, p.188.

3 fdem.
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Por tanto, en el marco de las politicas activas y de la regulacion del mercado de trabajo, una
de las cuestiones mas importantes es como reorientar la educacion, la formacion y el aprendizaje
permanente, por una parte, en consonancia con las necesidades de los empresarios/as y del mercado
de trabajo, y, por otra parte, hacia una mayor y mejor empleabilidad en un entorno laboral que cambia
rapidamente, como adaptar el contenido de los itinerarios de formacion y educacion para la mejora de
las competencias y el reciclaje profesional, incluido el de los trabajadores/as adultos.

Ofrecer oportunidades para adquirir competencias digitales es esencial para preservar la
competitividad econdmica en todos los sectores y para garantizar que la sociedad espafiola siga siendo
integradora e inclusiva en la era digital. Las competencias digitales incluyen destrezas de utilidad para
la ciudadania en general, que debe buscar informacién y comunicarse en linea, y habilidades para
los profesionales en especial, que necesitan construir una identidad digital para posicionarse y llegar
a sus consumidores, creando y publicando contenidos digitales, e incluso, empleando aplicaciones
especificas que necesitan programacion.

En fin, en esta formacion continua han de tener cabida las formulas alternativas y
complementarias a la capacitacion en sentido clasico, desde la orientacion y consejo profesional a los
sistemas de apoyo y entrenamiento personalizados. La formacién 4.0 ha de estructurarse de un modo
diferente al actual, de forma que, en estrecha colaboracion con los centros de educacion superior, se
implementen entornos de aprendizaje virtual y rutas de cualificacion hibridas, pues las competencias
digitales se desarrollan a través de la combinacion entre la formacion formal, no formal, informal, la
practica profesional y el tiempo libre.
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