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Resumen:

Las profundas transformaciones que las sociedades estan experimentando tienen una
notable repercusién en el sistema productivo. El articulo explora algunas de estas
mutaciones (tecnoldgicas, ecoldgicas o demograéficas), de las que se derivan nuevas
necesidades en el &mbito productivo. Estas transformaciones precisan anticipar los
requerimientos que en materia formativa han de hacer frente las personas trabajadoras
que actualmente estdn desempefiando esas actividades. Para ello, se analizan los
yacimientos de empleo con mayor “carga de futuro”, la formacion o recualificacion
necesaria requerida por esas ocupaciones y las dificultades que pueden acompafiar a las
personas trabajadoras a la hora de acceder a una u otra, en particular la brecha digital
por razén de género. El impacto de los cambios en cada sector y empresa es (puede ser)
diferente y a los interlocutores sociales corresponde hallar la mejor via para proteger
los puestos de trabajo y mejorar (o mantener) las condiciones laborales anteriores sin
perjudicar tampoco la buena marcha de la unidad productiva. Precisamente es el
objetivo a alcanzar por las estrategias de transicion justa (medioambiental y también
tecnoldgica).

Palabras clave: transicion ecoldgica; digitalizacion; transicion justa; formacion
continua; recualificacion

Abstract:

The profound transformations that societies are undergoing have a significant impact on
the production system. The article explores some of these mutations (technological,
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ecological or demographic), which give rise to new needs in the productive sphere. These
transformations make it necessary to anticipate the training requirements of the workers
who are currently carrying out these activities. To this end, an analysis is made of the
employment fields with the greatest future, the necessary training or re-qualification
required by these occupations and the difficulties that may accompany workers when it
comes to accessing one or other, in particular the gender-based digital divide. The impact
of the changes in each sector and company is (can be) different and it is up to the social
partners to find the best way to protect jobs and improve (or maintain) previous working
conditions without harming the smooth running of the production unit. This is precisely
the objective to be achieved by just transition strategies (environmental and also
technological).

Keywords: green transition; digitalization; just transition; lifelong learning; re-skilling

1. Introduccion

Las profundas transformaciones que las sociedades estan experimentando tienen (0
pueden tener) una notable repercusion en el sistema productivo. De algunas de esas
mutaciones (demograficas, como el envejecimiento de la poblacién; sociales, como la
transformacion de las estructuras familiares y del gasto de las mismas; tecnoldgicas, como
el desarrollo de las nuevas tecnologias; ecolégicas, vinculadas al cambio climatico; o
culturales, como las nuevas demandas de ocio y cultura ligadas a la mejora del nivel
educativo y al mayor desarrollo econémico) se derivan nuevas (0 renovadas) necesidades
humanas, sean individuales o colectivas (Alvarez Cuesta, 2012).

Estos cambios sociales ofrecen oportunidades de crecimiento y empleo, muchas
veces aln no visibles, intuidas, pero que es necesario explorar para conocer su potencial
real (Fernandez-Costales Mufiiz, 2017: 104). En todo caso, han de ir acompafiadas de un
giro del modelo de desarrollo para “satisfacer las necesidades nacidas de las convulsiones
de la vida social, de la vida familiar, de la civilizacién urbana y de los nuevos modos de
consumo; preservar nuestros espacios rurales; mejorar el medio ambiente y la calidad de
nuestro capital natural” (Comision de las Comunidades Europeas, 1993).

De ahi nace el término nuevo yacimiento de empleo, el cual no resulta ya una
“novedad conceptual”, pues la expresion aparecio por primera vez en el afio 1993 en el
Libro Blanco “Crecimiento, competitividad y empleo. Retos y pistas para entrar en el
siglo XXI”, y desde entonces ha pasado a formar parte de los diferentes programas y
politicas de empleo de la propia Unidn Europea y de los paises miembros (Fernandez-
Costales Mufiiz, 2017: 104). En este sentido, la Union Europea, ademas de elaborar un
andlisis de la situacion econdmica, propuso una serie de claves para afrontar el problema
del desempleo. La Comision ha enumerado (y analizado) 17 ambitos de estos nuevos
yacimientos de empleo (Comisidn Europea, 1995), entre los que destacan los servicios de
la vida diaria o de cuidado; los servicios culturales y de ocio (turismo, sector audiovisual,
valorizacion del patrimonio cultural, o el desarrollo cultural); y los servicios de medio
ambiente.

La reciente Ley de Empleo también recoge, en su art. 4, entre sus objetivos, la
difusion de nuevos yacimientos de empleo, especialmente en el caso de sectores, enclaves
0 empresas en proceso de reconversion y precisamente la digitalizacion y la transicién
ecoldgica van a producir (estan produciendo) dichos procesos de cambio estructural en
determinados sectores.
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En las paginas siguientes se analizan los yacimientos de empleo con mayor “carga
de futuro”, la formacion o recualificacion necesaria requerida por esas ocupaciones y las
dificultades que pueden acompariar a las personas trabajadoras a la hora de acceder a una
u otra.

2. La transicidn ecoldgica: entre la destruccion y la creacion de empleo

Resulta un lugar comdn las referencias (o advertencias) a la emergencia climatica
mundial, a la pérdida catastréfica de biodiversidad y a la contaminacion del aire, del agua
y del suelo que estan socavando las bases de la prosperidad en Europa y en todo el mundo,
como asi estan concluyendo (sin actuaciones visibles) las sucesivas Conferencias de las
Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico.

Los sucesivos informes del Grupo Intergubernamental de Expertos sobre el Cambio
Climatico (IPCC) han advertido desde los afios 1990 la existencia de esta emergencia y
sus consecuencias, hasta el punto que ya ha producido mutaciones irreversibles cuyos
efectos se prolongaran durante milenios debido a la accion humana (Lara Ortiz, 2021:
16).

El Gltimo informe del IPCC de evaluacion (6°) publicado en 2023 afirma con
rotundidad como las actividades humanas, principalmente a través de las emisiones de
gases de efecto invernadero, han causado inequivocamente el calentamiento global, y
dichas emisiones han seguido aumentando, derivadas del uso insostenible de la energia y
de la contaminacion atmosferica, del uso de la tierra, de los estilos de vida y de las pautas
de consumo y produccidn en las distintas regiones. El Informe no es optimista y, aunque
pone en valor los pasos dados, estima que no son suficientes. Afirma que, para cualquier
nivel de calentamiento futuro, numerosos riesgos relacionados con el clima son superiores
a los evaluados en el Informe anterior, y los impactos previstos a largo plazo son hasta
varias veces superiores a los observados actualmente. Considera que los riesgos y los
impactos adversos previstos, asi como las pérdidas y los dafios relacionados con el cambio
climatico, aumentan con cada incremento del calentamiento global, al tiempo que los
riesgos climaticos y no climaticos interactuardn cada vez mas, creando riesgos
compuestos y en cascada mas complejos y dificiles de gestionar. EI Informe apuesta (y
exige) una mitigacion profunda, rapida y sostenida y una aplicacion acelerada de las
medidas de adaptacién en esta década, que reduciria las pérdidas y los dafios previstos
para las personas y los ecosistemas Yy aportaria muchos beneficios colaterales,
especialmente para la calidad del aire y la salud. Sin embargo, un retraso en las medidas
de mitigacion y adaptacion aumentaria las pérdidas y los dafios y reduciria la viabilidad
(IPCC, 2023).

No cabe duda que resulta de extrema urgencia e inaplazable una intervencion que
evite el empeoramiento de las condiciones climéaticas mediante la busqueda de vias de
mitigacion y métodos para reducir las emisiones de gases de efecto invernadero, para
eliminarlos de la atmdsfera y, al tiempo, consensuar y seguir opciones de adaptacion a las
condiciones climéticas ya causadas por el ser humano (IPCC, 2021).

La conclusién, no por catastrofista, deja de ser real: en un planeta degradado, no
habra vida, ni empleo, ni empresas (Comité Econdmico y Social Europeo, 2020).

Las medidas a adoptar, y mas teniendo en cuenta la coyuntura actual marcada por
la guerra en Ucrania y una tendencia alcista en los precios del gas y de la electricidad,
hacen necesario, entre otras vias de actuacion, que se impulse una transicion energética
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mediante el desarrollo y utilizacion de las energias renovables. Esta transicion, desde la
perspectiva juridico-laboral, ha de aunar el calificativo de justa, comprendiendo el trabajo
decente, la inclusion social, la erradicacion de la pobreza (OIT, 2016: 6) y el respeto y
defensa del medioambiente (Tham y Countouris, 2022: 32), es decir, un sistema
productivo capaz de aunar ecologia y empleo (OIT, 2009: 9).

Ante el reto inaplazable, la Union Europea, a través del Pacto Verde europeo
(apostando por la via del Green Deal y no por el decrecimiento), trata de disefiar una
nueva estrategia de crecimiento con el objetivo de transformar la Unién Europea en una
“sociedad equitativa y prospera, con una economia moderna, eficiente en el uso de los
recursos y competitiva, en la que no habra emisiones netas de gases de efecto invernadero
en 2050 y el crecimiento econdmico estara disociado del uso de los recursos” (Comisién
Europea, 2019). También el Comité Econémico y Social Europeo ha abogado por un
nuevo pacto ecologico y social europeo que logre la inversion a gran escala necesaria para
asegurar una transicion justa hacia una economia climaticamente neutra y cree puestos de
trabajo de calidad en todos los territorios (Comité Econdmico y Social Europeo, 2020).

El objetivo de la politica industrial verde consiste, por tanto, en desencadenar y
facilitar los cambios estructurales que conllevan o requieren, tanto para responder a las
condiciones o situaciones ambientales, como para desarrollar una economia verde y
circular, definida la primera como una economia que mejora el bienestar humano y la
equidad social, al tiempo que reduce significativamente los riesgos ambientales y la
escasez ecoldgica (United Nations Industrial Development Organization, 2016). Por
cuanto hace a las segunda, se trata de aquella destinada a lograr una transicion en el
modelo economico desde el aspecto lineal (extraer-fabricar-usar-tirar) a otro sostenible y
que considera al residuo como recurso (Guilléen Navarro, 2022: 270), y es definida por la
Ley 7/2022, de 8 de abril, de residuos y suelos contaminados para una economia circular
(igual definicion contiene la Propuesta del Reglamento del Parlamento Europeo y del
Consejo relativo al establecimiento de un marco para facilitar las inversiones sostenibles),
como “sistema econdmico en el que el valor de los productos, materiales y demas recursos
de la economia dura el mayor tiempo posible, potenciando su uso eficiente en la
produccion y el consumo, reduciendo de este modo el impacto medioambiental de su uso,
y reduciendo al minimo los residuos y la liberacion de sustancias peligrosas en todas las
fases del ciclo de vida, en su caso mediante la aplicacion de la jerarquia de residuos” (art.
2.k). Las actividades productivas que integra pretenden atajar la incidencia de los residuos
en el cambio climatico, en tanto “estos suponen una fuente difusa de emision de gases de
efecto invernadero, principalmente debido al metano emitido en vertederos que contienen
residuos biodegradables” (PreAmbulo de la Ley 7/2022).

Como objetivos del Pacto y del Reglamento 2021/1119/UE, de 30 de junio, por el
qgue se establece el marco para lograr la neutralidad climatica y se modifican los
Reglamentos (CE) n.° 401/2009 y (UE) 2018/1999), y por cuanto aqui interesa, procede
destacar los siguientes: de un lado, en la industria, la meta sefialada pasa por lograr la
reduccion de las emisiones de gases de efecto invernadero de aqui a 2030 al 50%, como
minimo, y hacia el 55 % con respecto a los niveles de 1990 de manera responsable; de
otro, da prioridad a la eficiencia energética mediante el desarrollo de un sector eléctrico
basado en gran medida en fuentes renovables, completado con un rapido proceso de
eliminacién del carbon y con la descarbonizacion de gas (Comision Europea, 2019).

A nivel interno, en Espafa se ha promulgado la Ley 7/2021, de 20 de mayo, de
cambio climético y transicion energética, que trata, de un lado, de avanzar en la lucha
contra la crisis climatica y, de otro, de anticiparse y “ofrecer respuestas solidarias e
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inclusivas a los colectivos mas afectados por el cambio climatico y la transformacion de
la economia” (Preambulo). El objeto de esta Ley, de conformidad con su art. 1, se articula
en cuatro pilares: asegurar el cumplimiento de los objetivos del Acuerdo de Paris, firmado
por Espafia el 22 de abril de 2016; facilitar la descarbonizacion de la economia espafiola;
promover la adaptacion a los impactos del cambio climatico; y, por dltimo, implantar un
modelo de desarrollo sostenible que genere empleo decente. Precisamente entre sus
principios rectores recogidos en el art. 2, vuelve a aparecer el desarrollo sostenible, que
ha de contener en el significado el concepto de trabajo decente (Chacartegui Javega, 2022:
66), unido (por cuanto aqui importa) a la cohesion social y territorial, la proteccion de
colectivos vulnerables y la igualdad entre mujeres y hombres.

La articulacion de estos cuatro pilares se lleva a cabo a través del Plan Nacional de
Adaptacion al Cambio Climatico (PNACC), el cual ha de incorporar (art. 17.3):

a) La identificacion y evaluacion de impactos previsibles y riesgos derivados del
cambio climético para varios escenarios posibles.

b) La evaluacion de la vulnerabilidad de los sistemas naturales, de los territorios,
de las poblaciones y de los sectores socioeconémicos. En esta evaluacion es preciso
fijar la atencidn y convertir en un aspecto central de la misma las consecuencias que
los distintos escenarios supondrian para las actividades productivas y el empleo en
los distintos territorios, con particular atencion al sector agropecuario de cada zona.

¢) Un conjunto de objetivos estratégicos concretos, con indicadores asociados.

d) Un conjunto de medidas de adaptacion orientadas a reducir las vulnerabilidades
detectadas. Para el disefio de los objetivos y de las herramientas mencionadas es
preciso contar con la participacion y colaboracion de “los distintos niveles de las
administraciones publicas, las organizaciones sociales y la ciudadania en su
conjunto”, entre quienes cabe destacar el papel que han de asumir los sindicatos y
las organizaciones empresariales a la hora de dibujar las concretas disposiciones a
Ilevar a cabo en atencion a los sectores y subsectores de actividad afectados y las
caracteristicas de los mismos (Alvarez Cuesta, 2022: 89).

Maés claramente aparece desarrollada la perspectiva sociolaboral en la Estrategia de
Transicién Justa, la cual constituye el

instrumento de ambito estatal dirigido a la optimizacion de las oportunidades en la actividad y el
empleo de la transicion hacia una economia baja en emisiones de gases de efecto invernaderoy a la
identificacion y adopcion de medidas que garanticen un tratamiento equitativo y solidario a las
personas trabajadoras y territorios en dicha transicion (art. 27).

La Estrategia ha de identificar los colectivos, sectores, empresas y territorios
potencialmente vulnerables al proceso de transicion a una economia baja en emisiones de
carbono; analizar las oportunidades de creacidon de actividad econdémica y empleo
vinculadas a la transicion energética y constituye el marco de elaboracion de los
convenios de Transicion Justa. En este analisis conviene prestar atencion a las
necesidades formativas y competenciales que requerirdn esas nuevas actividades,
ocupaciones Yy tareas vinculadas al proceso de transicion, y propicia que las personas
trabajadoras afectadas consigan alcanzar esas habilidades o conocimientos.

En el afio 2020 se publicd la primera Estrategia, dirigida a la optimizacion de las
oportunidades en actividad y empleo de la transicion ecoldgica hacia una economia baja
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en emisiones de gases de efecto invernadero® y que propone varios objetivos estratégicos
relacionados con la transicion energética y su impacto en el trabajo, en determinados
sectores productivos y en ciertos territorios:

OEL. Facilitar el aprovechamiento de las oportunidades de empleo y mejora de la
competitividad y cohesidn social y territorial generados por la transicion ecologica de la
economia.

OE4. Convertir la transicion ecoldgica en un vector para frenar la despoblacion,
mediante el desarrollo de un modelo que tenga en cuenta las caracteristicas propias de las
zonas rurales y apueste por su dinamizacion, en un marco sostenible e integrador.

OES6. Identificar, mediante la realizacion de planes sectoriales en los principales
sectores econodmicos, los retos, oportunidades, amenazas y medidas necesarias para llevar
a cabo su transformacién, anticipdndose a los posibles efectos negativos de algunas
transformaciones relacionadas con la ecologizacion, tanto a nivel sectorial como
concentradas sobre territorios concretos, para su acompariamiento.

OES8. Proponer politicas industriales, de investigacion, desarrollo, innovacion,
digitalizacion, de promocién de actividad econdémica, de fomento de la inversion y la
financiacion requerida, politicas activas de empleo y formacion profesional para el trabajo
coordinado de la Administracion General del Estado, las Comunidades Auténomas, las
Entidades Locales y los agentes sociales con el objetivo de aprovechar la transicion para
lograr los mejores resultados de empleo y la mejora de la competitividad.

OE9. Minimizar los impactos negativos en zonas vulnerables a través de Convenios
de Transicion Justa, apoyando técnica y financieramente su realizacién y con la
participacion de las diferentes administraciones, agentes y organizaciones sociales del
territorio.

OE10. Impulsar la elaboracion de Convenios de Transicion Justa para sectores
estratégicos y colectivos afectados y apoyar su realizacion.

La propia Estrategia de Transicion Justa de 2020 propone, como uno de los ejes de
actuacion (politicas activas de empleo verde y proteccion social) y como contenido de
numerosas acciones, el impulso del empleo verde: en coordinacion con los agentes
sociales, promover la realizacion de foros sectoriales sobre transicion ecolégica para la
mejora de la competitividad, la atraccion de inversion, la generacion de empleo verde y
la adaptacion de las actividades econdmicas al cambio climatico.

De nuevo, en los Objetivos Especificos, especialmente en el 4 y en el 6, aparece, de
forma mas o menos velada, la necesidad de tener en cuenta la formacion necesaria para
impulsar aquellas actividades que respondan a las necesidades y caracteristicas de los
territorios o de los distintos sectores afectados.

La cuestion a resolver a continuacion vendria dada por los sectores en los que se
generarian esas nuevas ocupaciones Yy sus caracteristicas (entre ellas la formacién
requerida) vinculadas a la transicion ecoldgica y a los denominados empleos verdes.

En primer lugar, conviene acotar el concepto de “empleo verde”, teniendo en
consideracién su componente evolutivo y dinamico (Mifiarro Yanini, 2021: 46), y que no
existe un concepto formal y unificado, lo cual permite que cada cual formule la nocion a
su antojo en funcion de su parecer y sus intereses (Mifiarro Yanini, 2021: 46). Es decir,

1 https://www.transicionjusta.gob.es/destacados/common/Estatregia_Transicion Justa-Def.PDF
[consultado el 4 de noviembre de 2022].
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hay, todavia, distintas “tonalidades” de verde (OIT, 2008: 2) en un amplio espectro del
color.

Para la OIT, en particular, pero no exclusivamente, este concepto incluye empleos
gue ayudan a proteger los ecosistemas y la biodiversidad, a reducir el consumo de energia,
materiales y agua a través de estrategias altamente eficaces, reducir la dependencia del
carbono en la economia y minimizar o evitar por completo la produccion de todas las
formas de desechos o contaminacion (OIT, 2008: 2). Y distingue los siguientes sectores
vinculados al empleo verde (OIT, 2008b) y a la transicion energética, por cuanto aqui
interesa:

-- Suministro de energia: gasificacion integrada/retencién del carbono;
cogeneracion (produccion combinada de calor y electricidad); energias renovables
(edlica, solar, biocombustibles, geotérmica, hidroeléctrica; en pequefia escala); y pilas de
combustible.

-- Transporte de personas y mercancias: vehiculos con menos consumo de
combustible; hibridos-eléctricos, eléctricos y con pilas de combustible; compartidos;
transporte publico; transporte no motorizado (utilizar la bicicleta, caminar) y cambios en
las politicas de utilizacion de la tierra y pautas de asentamiento (para reducir la distancia
y la dependencia del transporte motorizado).

-- Manufacturas: control de la contaminacion (torres de lavado de gases y otras
tecnologias de exhaustadores); eficiencia de la energia y los materiales; técnicas de
produccion limpia (evitar las sustancias toxicas); y sistemas de ciclo cerrado.

-- Edificios: iluminacién, aparatos y equipo de oficina con uso eficiente de energia;
calefaccion/refrigeracion solar, paneles solares; reconversion y rehabilitacion; edificios
verdes (ventanas, aislamiento, materiales de construccién, sistemas de calefaccion,
ventilacion y aire acondicionado con uso eficiente de energia); casas solares pasivas,
edificios sin emisiones.

-- Agricultura: conservacion de suelos; eficiencia de los recursos hidricos; métodos
de cultivo organicos; reduccion de la distancia entre la explotacion agricola y el mercado;
silvicultura; proyectos de reforestacion y forestacion; agrosilvicultura; planes de
ordenacion sostenible de los bosques y certificacién; y freno a la deforestacion.

Otras clasificaciones (Tomas Carpi, 2013: 307) atienden a la finalidad del trabajo
desarrollado y lo dividen entre empleo verde defensivo (respuesta a los efectos
ambientales), genuino (avance hacia ecoeficiencia) o generativo (contribuyen a la
regeneracion). También cabe incorporar a este concepto aquellas actividades productivas
sin impacto en el medioambiente debido al consumo de energias renovables y procesos
productivos donde se prime el menor consumo y el reciclaje (Alvarez Cuesta, 2016: 95).

Ademas de exigir una coherencia interna entre la actividad desarrollada, su
finalidad y el proceso de produccion (Mifiarro Yanini, 2021: 56), es necesario unir como
requisito para su calificacion como verde, que las condiciones laborales de las personas
trabajadoras que ocupan dichos empleos sean dignas o decentes, de conformidad con lo
requerido por la OIT y los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

En la préactica, los trabajos pueden ser verdes y decentes; verdes, pero no decentes;
decentes, pero no verdes y ni verdes ni decentes (OIT, 2010: 6). En conclusion, para que
los empleos verdes representen un puente para un futuro verdaderamente sostenible, el
empleo verde debe abarcar el trabajo decente; y so6lo habrian de ser empleos verdes
aquellos que conjuguen el trabajo decente con, o bien una actividad econémica respetuosa
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con el medio ambiente o bien aquéllos que proporcionen productos o servicios “verdes”
(OIT, 2013) y tal es el concepto a promocionar para estos territorios y personas que han
sufrido o sufren la transicion energética.

En segundo término, respecto a las caracteristicas de dichos empleos y teniendo
como horizonte y objetivo el empleo verde y decente, cabe analizar las siguientes:

A) La necesidad de impulsar el trabajo en clave de igualdad y no discriminacion,
en particular, por razon de genero. Los empleos verdes pueden suponer tanto una
oportunidad como un obstaculo para el objetivo de alcanzar la igualdad en el empleo entre
mujeres y hombres, en tanto las ocupaciones vinculadas a numerosas actividades en el
sector de las energias renovables son técnicas, y la brecha tecnoldgica impide acceder a
muchas potenciales trabajadoras, y cuantas prestan servicios en estos sectores, tienen que
enfrentarse a la conocida segregacién por razén de ocupacion.

B) Todo trabajo, incluido el trabajo verde, debe observar los principios que rigen la
seguridad y la salud de las personas trabajadoras, ya que son indicadores esenciales del
trabajo decente (OIT, 2012: 1). Y, sin embargo, se presta escasa atencion a los riesgos
laborales que existen en tales empleos (OIT, 2012: 3).

Los riesgos en tales ocupaciones se consideran combinaciones de nuevos Yy
emergentes, especialmente aquellos provocados por las nuevas tecnologias; asi la
produccion de energia solar utiliza mas de 15 materiales peligrosos para la fabricacion de
paneles fotovoltaicos, sin olvidar los riegos fisicos de su instalacion; en la energia e6lica
las personas empleadas tal vez se vean expuestas a riesgos quimicos derivados de la
exposicion a resinas epoxidicas, al estireno y disolventes, a gases, vapores y polvos
nocivos, y a riesgos fisicos provocados por los elementos moviles, asi como a la
manipulacion en la fabricacion y mantenimiento de cuchillas, con riesgo de exposicion a
polvos y emanaciones de gases tdxicos provenientes de la fibra de vidrio, de
endurecedores, de aerosoles y de fibras de carbono; la bioenergia (con todas las
prevenciones a ella asociados) une los riesgos de la agricultura con los derivados del
proceso térmico, como carcindgenos, mondxido de carbono, 6xidos de azufre, plomo,
compuestos organicos volatiles, e incluso pequefias cantidades de mercurio, metales
pesados y dioxinas; el reciclaje de residuos es una de las actividades mas potencialmente
peligrosa y dependera su grado del material a reciclar (OIT, 2012: 3). También las
actividades tradicionales que pasan por el tamiz ecoldgico han de afrontar nuevos riesgos
vinculados a las nuevas formas de produccion o materiales empleados (Autores Varios,
2017).

C) El desarrollo del empleo verde y sus nuevos yacimientos de empleo tienen como
principales ventajas que ayudan a evitar la despoblacion y provocan una demanda de
empleo heterogénea, tanto en cualificacion como en tiempo de trabajo. Por la intensa
implicacion que suelen tener con el medio en el que se desarrollan son més dificiles de
deslocalizar y por esta razon resultaria mas estables y contribuirian a la fijacion de
poblaciones en los entornos (Molina Navarrete, 2013: 278).

Sin embargo, ha comenzado a surgir una férrea oposicion por parte de ciertos
grupos de poblacion frente a la utilizacion de estos territorios de forma meramente
extractiva, antes de energia fosil, y ahora renovable, sin generar ningun tipo de
organizacion productiva ni crear de empleo en la zona, y, al tiempo cercenando la
posibilidad de llevar a cabo otras posibles actividades y devaluando el valor paisajistico,
ecologico y patrimonial de la zona. En definitiva, no se ha conseguido articular un
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ecosistema productivo propio capaz de volver a impulsar los territorios ya afectados por
la transicion ecoldgica.

D) La transicion hacia un desarrollo sostenible y bajo en emisiones conduce a
nuevas demandas de formacion que precisan cualificaciones distintas o programas de
reciclaje (OIT, 2013b: 2).

Este tipo de empleo, por tanto, demandara personas con una alta formacion y
cualificacion profesional tecnoldgica; y en pos de su desarrollo, resulta necesario formar
profesionales capaces de hacer frente a las exigencias actuales y futuras en materia de
empleos verdes (Autores Varios, 2013: 58): “esta exigencia, nada nueva, por otra parte,
resulta especialmente visible cuando se consideran los procesos de lucha contra el
calentamiento global” (Sastre Ibarreche, 2009: 7).

Las capacidades y aptitudes requeridas hacen necesario invertir en formacion y
reciclaje de las personas trabajadoras (Sustainlabour, 2012: 9), especialmente para los
empleos afectados por la transformacién de los procesos productivos en el camino hacia
la economia verde. Este aprendizaje o reciclaje ira destinado, en ciertos casos, a reducir
el impacto medioambiental de sus actuales ocupaciones; en otros, se trataria de introducir
nuevas tareas o un cambio total de actividad (European Centre for the Development of
Vocational Training, 2010: 8).

Para que efectivamente adopten estas cualidades es necesaria una decidida accion
institucional en forma de politicas de apoyo al empleo verde (Molina Navarrete, 2013:
270) y un impulso a las necesidades de formacién y recualificacion especificas de cada
sector, subsector 0 empresa.

La via idonea para llevar a cabo la formacion requerida pasa por incorporar dicho
contenido en los convenios colectivos, anticipando los cambios que vendran. De este
modo, quienes conocen mejor su actividad, las ocupaciones que pudieran verse afectadas
y las tareas que cada una de ellas implica son las personas que han de asumir el reto de
afrontar las transiciones que se vayan a producir, disefiar las formaciones oportunas y
propiciar que las personas que prestan sus servicios adquieran previamente las
competencias que mas tarde vayan a necesitar.

3. La transformacion tecnologica: los empleos digitales

La tecnologia, dice un informe de la Fundacion 1° de Mayo, avanza mas rapido que
la formacion e incluso que la economia (Autores Varios, 2016: 8). Estos cambios
incrementan la velocidad, flexibilidad e independencia en el trabajo; la diferenciacion por
competencias de las distintas categorias ocupacionales; el alto impacto en los
requerimientos de competencias digitales; y demandan de otras competencias de tipo
“soft” (principalmente habilidades comunicativas y de tipo social para el trabajo en
equipo y para las relaciones con clientes y proveedores) (CES, 2018: 64).

Este proceso de robotizacion y automatizacion acarreara (ya lo ha hecho) falta de
trabajo y consiguiente desempleo de un numero mas o menos tragico de personas
trabajadoras. No han faltado estudios, con mayor o menor fundamento, que vaticinan el
apocalipsis del trabajo, el fin de los trabajadores y el advenimiento de una era robotizada;
al tiempo, otros dibujan un mundo ideal donde los robots realizan todo el trabajo penoso
y repetitivo, mientras los humanos se ocupan del creativo e intelectual (Alvarez Cuesta,
2017: 35).
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Frente a la dificultad de poder ofrecer datos exactos y huyendo de afirmaciones
simplistas y simplificadoras, conviene tener presente que las reconfiguraciones y
readaptaciones de las relaciones de trabajo requiere ir mas alla de afirmaciones en clave
numérica (Bergvall-Kareborn y Howcroft, 2014: 213). La mayoria de los estudios
concuerdan en que en todo caso se produce un desfase temporal entre la pérdida de
empleo y la reinversion de los beneficios producidos por la mejora de la eficiencia
provocada por las nuevas tecnologias (Alvarez Cuesta, 2017: 35).

La variacion estriba en el nimero de puestos a perder (Molina Navarrete, 2017: 8)
y el grado de afectacion por ocupaciones y paises (Frey y Osborne, 2013). Por
profesiones, afectara mas a las ocupaciones menos cualificadas. Dicho de otro modo,
aquellos trabajos mas creativos presentaran mayor resistencia a ser sustituidos por robots
(Cedrola Spremolla, 2017: 15).

Las dudas sobre el impacto se presentan, no en relacion con los extremos del arco
formativo y de cualificaciones, sino con aquellos situados en el rango medio (Kahale
Carrillo, 2016: 50): a) Trabajos con alto riesgo de desaparicion (los empleaos de oficina;
las ventas y el comercio en general; el transporte y la logistica; amplias franjas de la
industria manufacturera; la construccion tradicional; algunos aspectos de los servicios
financieros; algunos tipos de servicios (traducciones, consultores impositivos, etc.); b)
trabajos con poco riesgo de desaparicion (las actividades vinculadas con la educacion, las
artes, los medios de comunicacion; los servicios legales; los recursos humanos;
proveedores de servicios de salud; algunos aspectos de los servicios financieros;
ingenieros y cientificos; trabajo social, peluqueros, atencion a la belleza, etc.); y ¢) nuevos
trabajos o0 con mayor impacto (analistas de datos; data miners; data arquitects; expertos
en software y aplicaciones; especialistas en networking e inteligencia artificial;
disefiadores y creadores de maquinas de nueva inteligencia, robots e impresoras 3D;
expertos en negocios digitales y especialistas en ecommerce) (Raso Delgue, 2017: 8).

El Parlamento Europeo no es catastrofista y no asocia la robotizacion con la
sustitucion de puestos de trabajo, pero cree probable que los empleos menos cualificados
en sectores intensivos en mano de obra sean mas vulnerables a la automatizacion; y, al
tiempo, el crecimiento del empleo es considerablemente mas rapido en los puestos de
trabajo que hacen un mayor uso de la informatica; y dicha automatizacion puede liberar
a las personas de tareas manuales monétonas y permitirles que se dediquen a otras mas
creativas y significativas (Informe del Parlamento Europeo con recomendaciones
destinadas a la Comision sobre normas de Derecho civil sobre robética, de enero de
2017).

Los datos ofrecen también otra lectura: surge la certeza de la obsolescencia
programada, la cual sitla a las personas trabajadoras frente a una frontera inexpugnable
solo capaz de ser derribada por la formacion continua, permanente (Carrizosa Prieto,
2018) e infinita. De atender a la lista de las profesiones con mas empleo en los ultimos
afos, cabe observar un rasgo comun: son técnicas y exigen una alta cualificacion (Gémez
Salado, 2022).
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Para evitarla, es necesario poner esfuerzo y atencion en mantener y superar el
equilibrio entre destruccion y creacion de puestos y evitar que colectivos que han estado
siempre postergados, la transformacion digital y robdtica ahonde dicha desigualdad,
incluso de forma exponencial (Alvarez Cuesta, 2017: 35) y la herramienta para cumplir
tal objetivo no es otra que la formacion y la recualificacion.

La cuestion es como y quién va a proporcionar el necesario reciclaje para cuantas
personas trabajadoras estén desempefiando una actividad que esta siendo (o lo sera)
modificada en todo o en parte por los avances tecnoldgicos. Asi, solo el 38% de las
empresas espafolas tienen una estrategia digital formalizada, mientras el 20% no realizan
ninguna formacién en materia digital para sus trabajadores. Méas aun, en el 62% de las
empresas que han organizado alguna formacion en este &mbito, menos del 40% de sus
trabajadores han recibido algin curso (Autores Varios, 2016b: 22) y faltan datos
desagregados sobre la incidencia de dicha formacién en el colectivo femenino o si se ha
aplicado con perspectiva de género.

Tales cifras pudieren obedecer a los escasos incentivos que tienen las empresas para
formar a sus propias personas trabajadoras, maxime si se trata de contratos temporales en
los cuales, dada la escasa duracion de algunos vinculos laborales, tendran que invertir
tiempo y dinero de forma permanente para lograr estar perpetuamente actualizadas,
formadas y listas para el trabajo (Todoli Signes, 2017: 44).

Precisamente las personas menos formadas tecnologicamente o aquellas que sufran
obsolescencia tecnologica se van a encontrar fuera, expulsadas, de este mercado laboral.
Este grupo expulsado esta compuesto, en gran parte, como ya se ha indicado, por mujeres,
cuya formacion de base dista de ser tecnoldgica (la denominada brecha digital de género
a continuacion examinada) o cuyos horarios resultan incompatibles con la necesaria
actualizacion, bien por la parcialidad de distintos empleos, bien por la carga de cuidados
que asumen.

De realizar un examen mas en profundidad de los datos y las profesiones afectadas
desde una perspectiva de género, y aun cuando el riesgo de automatizacién se asocia al
sector industrial, “indiscutiblemente masculinizado, se apunta también a que sectores con
un importante nivel de empleo femenino --como restauracion o pequefio comercio-- estan
amenazados por los riesgos de la automatizacion” (De la Puebla Pinilla, 2019: 5).

En todo caso, y dejando a un lado la pérdida de puestos, la robotizacién y la
automatizacion traera consigo una polarizacion del mercado de trabajo ya explicada
supra. Esta polarizacion que estd sufriendo (y continuara haciéndolo) el sistema de
relaciones laborales, acaba por impactar en el principio de igualdad y no discriminacion
por razon de género (De la Puebla Pinilla, 2019: 5), bien por la eliminacion de trabajos
“refugio” de empleo femenino, bien por la dificultad que conlleva el acceso a los nuevos
puestos vinculados a la tecnologia mejor remunerados y que mejor van a resistir estos
procesos de automatizacion y robotizacion.

Respecto a estos ultimos, las previsiones indican que la demanda de trabajadores
aumentara, de hecho, ya lo esta haciendo, respecto de trabajadores cualificados en las
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areas STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas) que resultan
complementarias de la digitalizacion y, por ello, constituyen un recurso competitivo de
primer orden para las empresas (De la Puebla Pinilla, 2019: 5).

Y, precisamente, este es un area donde las mujeres estan infrarrepresentadas. Las
diferencias en la formacion en competencias digitales y, al cabo, en el trabajo y en la
calidad del mismo, abren y ahondan la brecha digital por razon de género. Naciones
Unidas ya alude en 1998 a la “brecha informacional y tecnoldgica”, centrandose sobre
todo en la perspectiva de las desigualdades entre paises industrializados y paises en vias
de desarrollo, que se estarian incrementando, dando lugar a un nuevo tipo de pobreza, “la
pobreza informacional” (ONU, 1998).

Especificamente, la brecha digital de género “se define como las desigualdades
existentes entre hombres y mujeres en relacion con las diferencias de acceso a las
infraestructuras de las tecnologias de la informacion y la comunicacion”, vinculada a un
brecha previa y general que apunta a la posicion social, econémica, laboral y cultural de
desventaja de las mujeres en la sociedad (Olarte Encabo, 2017: 292). En Espafia, cabe
observarla a la luz de los datos de acceso a carreras técnicas. La presencia de mujeres en
los estudios de Ingenieria y Arquitectura se sitla en una mujer por cada cuatro hombres,
empeorando las cifras de 2016, puesto que en el curso 2015-2016 las matriculadas en
Ingenieria y Arquitectura alcanzaron apenas un 25,8, lo que significa un descenso del
0,7% en un solo afo. El acceso minoritario de las mujeres a estas carreras supone que las
mujeres graduadas en Tecnologias de la informacion y las Comunicaciones (TIC) sea
infimo: “s6lo un 0,6% en 2015, empeorando los registros de 2013 y 14 (0,7%) y por
debajo de la media de la OCDE (0,7%). La tendencia coincide con la de otros paises, pero
la diferencia es mayor en Espafia (con respecto a la media de la UE y de la OCDE el
margen de diferencia es de 5 y 7 puntos, respectivamente)” (De la Puebla Pinilla, 2019:
8). La presencia de las mujeres en este sector en todas las areas y categorias profesionales,
apenas ha aumentado en casi 20 afios, pasando del 33% en 1999 al 37,4% en 201715. “En
2017, las mujeres suponian el 53,2% de los graduados universitarios, pero solo el 18,6%
de los graduados en estudios tecnolégicos, y solo el 15,6% de los trabajadores con perfil
técnico del sector digital. Los datos demuestran que el acceso de las mujeres a los estudios
tecnoldgicos representa en Espafia una de las grandes problematicas para cerrar la brecha
de género digital” (Mateos Sillero y Gomez Hernandez, 2019: 18).

Al final y debido a la pervivencia de estereotipos de género, ellas siguen
orientandose hacia estudios tradicionalmente “femeninos” como las ciencias sociales,
juridicas y de la salud, descartando aquellos otros con mas posibilidades de futuro por ser
los méas demandados en la industria (Agra Viforcos, 2019: 62).

Estos datos se trasladan al mundo laboral: la Encuesta de Poblacion Activa
confirma como el volumen de hombres es muy superior al de mujeres en las actividades
relacionadas con las TIC, hasta el punto de que hay 550.000 hombres méas que mujeres
que realizan su trabajo en puestos tecnologicos. Esta fortisima masculinizacion tiende a
reforzarse cada afio, y varias son las razones que tratan de explicar el déficit de mujeres
en el sector digita, la falta de mujeres en carreras técnicas la persistencia de los prejuicios
de género, la autocensura de las propias mujeres y, sobre todo, el famoso “techo de
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cristal” (Vallecillo Gamez, 2023: 451): en el 58% de las empresas que cuentan entre sus
plantillas con especialistas en TIC, todos sus componentes son hombres (el nimero de
plantillas TIC completamente masculinas ha aumentado casi un 10% en un afio). De
atender a la retribucidon, en 2017 la brecha salarial de genero en los puestos de trabajo TIC
ha aumento un 2,5% en el Gltimo afio, hasta el 22,4% a favor de los varones (Romero
Pedraz y Varela Ferrio, 2020: 13-17).

El problema presenta dos aristas, de un lado, en dichos empleos no hay apenas
desempleo ni subempleo, al que no alcanzan las mujeres por no formarse, de tal modo
que

los beneficios que tanto ha costado obtener mediante politicas para incrementar el nimero de
mujeres en la fuerza de trabajo remunerada y para elevar la remuneracién de las mujeres hasta
igualarla a la de los hombres pueden verse erosionados rapidamente si las mujeres trabajan
predominantemente en sectores y ocupaciones que corren un alto riesgo de ser automatizados
(Dabla-Norris y Kochhar, 2018);

de otro, los productores de la tecnologia son hombres mientras que todos somos
consumidores, por tanto, el futuro no lo esta siendo disefiado ni por ni para mujeres.

Segun el CES, en Espafia hay, como en toda Europa, margen de mejora para
incrementar el peso de las profesiones STEM, y el paso principal es fomentar la
incorporacion de mas mujeres en estos estudios, pero si se mantiene la tendencia actual,
las mujeres tendrian menor probabilidad de beneficiarse de las “nuevas oportunidades de
empleo en ingenierias, computacion intensiva, trabajo matematico y campos relacionados
que surgirian de la digitalizacion de la economia, lo cual condiciona un riesgo de
agravamiento de las desigualdades de género en lo relativo al empleo” (CES, 2017: 151).

Al final, la brecha digital por razon de género acaba por dafiar a toda la sociedad,
habida cuenta la ausencia de mujeres y de diversidad en general en los equipos que
desarrollan la tecnologia tiene consecuencias directas en los resultados de la innovacién
tecnoldgica y en la sociedad (Mateos Sillero y Gémez Hernandez, 2019: 115): el mundo
se esta disefiando y se seguird haciendo sin contar con mas de la mitad de la poblacion,
como se ha apuntado supra.

Ante tal panorama (y el riesgo que supone de pérdida de potencial de crecimiento)
y pese a que el cambio tiene un ritmo rapido, con escaso margen para adoptar medidas
preventivas, se hace necesario reaccionar (OIT, 2017: 10). Para ello, desde la OCDE se
propone la formulacion de una “agenda de adaptacion” para que todas las personas
puedan beneficiarse de un plan positivo y prospectivo que no deje a nadie atrds y ponga
el bienestar a la vanguardia (OCDE, 2018: 7). En el disefio de este programa se ha de
tener en consideracion las caracteristicas de las personas “diana”, en particular las
trabajadoras y sus necesidades y las dificultades que para completar dicha formacién
puedan tener, especialmente si se realiza fuera del horario laboral, en otra localidad o0 no
se permita su seguimiento a distancia.

La OIT invita también “al reconocimiento de un derecho universal al aprendizaje
permanente, concepto que engloba el aprendizaje formal e informal desde la primera
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infancia y la educacion basica, asi como todo el aprendizaje adulto, y que combine
competencias basicas, sociales y cognitivas” (Comisién Mundial sobre el Futuro del
Trabajo, 2019).

La Union Europea ha acogido esta preocupacion por el aprendizaje permanente,
hasta el punto de que la Recomendacion 2017/761 de la Comision de 26 de abril de 2017
sobre el pilar europeo de derechos sociales reconoce expresamente que toda persona tiene
derecho a una educacion, formacion y aprendizaje permanente, inclusivos y de calidad, a
fin de mantener y adquirir capacidades que les permitan participar plenamente en la
sociedad y gestionar con éxito las transiciones en el mercado laboral, aludiendo también
al derecho a recibir formacion como medida de apoyo activo para el empleo (Munin
Sanchez, 2023: 344).

La Resolucion del Parlamento Europeo, de 20 de octubre de 2020, con
recomendaciones destinadas a la Comision sobre un marco de los aspectos éticos de la
inteligencia artificial, la roboética y las tecnologias conexas, dedica un apartado a lo que
denominaba Empleo, derechos de los trabajadores, competencias digitales y lugar de
trabajo en el que “subraya la necesidad de desarrollar competencias a través de la
formacion y la educacion de los trabajadores y sus representantes en relacion con la
inteligencia artificial en el lugar de trabajo” y “la importancia de la inversion empresarial
en la formacion... y en el aprendizaje permanente”. La Declaracion Europea sobre los
Derechos y Principios Digitales de 2023 contempla el derecho de toda persona tiene
derecho a la educacion, la formacion y el aprendizaje permanente y a poder adquirir todas
las capacidades digitales basicas y avanzadas, recogiendo el compromiso de a) promover
una educacion y una formacion digitales de alta calidad, también con vistas a colmar la
brecha digital de género; b) apoyar los esfuerzos que permiten a todos los estudiantes y
docentes adquirir y compartir las capacidades y competencias digitales necesarias para
una participacion activa en la economia, la sociedad y los procesos democraticos, en
particular la alfabetizacion mediatica y el pensamiento critico; c)promover y respaldar los
esfuerzos por dotar de conectividad, infraestructuras y herramientas digitales a todas las
instituciones de educacion y formacion; d) brindar a toda persona la posibilidad de
adaptarse a los cambios provocados por la digitalizacion del trabajo mediante el
perfeccionamiento y el reciclaje profesionales (Munin Sanchez, 2023: 345). En la misma
linea cabe citar el Plan de Accién de Educacion Digital (2021-2027) dirigido a apoyar
una adaptacion sostenible y eficaz de los sistemas de educacion y formacion de los
Estados miembros de la UE a la era digital y la European Skills Agenda.

También la Carta de Derechos Digitales reconoce por su parte el derecho a “la
cualificacion digital de las personas trabajadoras, ya se encuentren ocupadas o
desempleadas, con la finalidad de la adquisicién de las competencias digitales requeridas
en el ambito laboral para disponer de mayores y mejores oportunidades de empleo”.

Especificamente para eliminar la brecha digital, a nivel europeo, la Resolucion del
Parlamento Europeo, de 16 de febrero de 2017, con recomendaciones destinadas a la
Comision sobre normas de Derecho civil sobre robotica (2015/2103(INL)) en su apartado
42, subraya como “la industria digital, las propias mujeres y la economia europea saldrian
ganando si se consiguiera que mas mujeres jovenes se decantaran por una carrera digital
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y se contrataran mas mujeres en empleos digitales; pide a la Comision y a los Estados
miembros que emprendan iniciativas dirigidas a apoyar a las mujeres en el sector de las
TIC y a mejorar su capacitacion en el ambito digital”.

Por su parte, el Consejo de la Union Europea insta a la Comision Europea y a los
Estados miembros a que,

prosigan con la aplicacién de medidas eficaces de lucha contra la segregacion por razones de género
en todos los niveles de educacion y formacion, promoviendo la igualdad de acceso a todos los
ambitos educativos, y en concreto faciliten el acceso de mujeres y nifias a la ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas (CTIM) y a las tecnologias de la informacion y de las comunicaciones
(TIC), asi como el acceso de los hombres y los nifios a los campos de la educacion, la sanidad y el
bienestar social (Conclusiones del Consejo adjunto sobre el tema “Economias que fomentan la
igualdad de género en la UE: perspectivas de futuro”, 2019).

Maés recientemente, la Comision Europea puso en marcha en 2021 el Plan de Accion
de Educacion Digital (2021-2027), que contiene la apuesta de la UE por una educacién
digital de alta calidad, inclusiva y accesible y que pone el foco en dos prioridades: “por
un lado, el fomento del desarrollo de un ecosistema educativo digital de alto rendimiento,
que requiere el establecimiento de infraestructuras, equipos y profesionales para la
planificacién el desarrollo de capacidades digitales eficaces de alta calidad y, por otro
lado, perfeccionar competencias y capacidades para la transformacion digital a través de
la intervencion en edades tempranas y del establecimiento de garantias para que las
mujeres jovenes estén representadas por igual en los estudios profesionales vy
universitarios vinculados a la digitalizacién, facilitando el acceso al empleo y a la
promocion profesional” (Vallecillo Gamez, 2023: 458).

En el ambito interno, dentro del Plan de Recuperacion, Transformacion y
Resiliencia, la Palanca 7 comprende la Educacion y conocimiento, formacién continua y
desarrollo de capacidades, reconociendo a las competencias digitales como elemento
fundamental para conseguir que la sociedad y las empresas espafiolas afronten los retos y
aprovechen las oportunidades que ofrece la economia digital.

La Agenda Espafia Digital 2026, en tanto hoja de ruta para la transformacion digital
del pais, prevé en su Eje estratégico 9 las competencias digitales:

El reto para 2026 es reforzar las competencias digitales de la fuerza laboral y del conjunto de la
ciudadania, reduciendo las brechas digitales; completar la transformacion digital de la educacion;
garantizar la formacion en competencias digitales a lo largo de la vida laboral; y aumentar el
porcentaje de especialistas digitales en la economia espafiola consiguiendo una paridad de género
en este colectivo.

Como parte de la palanca antes mencionada del Plan de Recuperacion,
Transformacién y Resiliencia, el Plan Nacional de Competencias Digitales contiene
medidas orientadas a mejorar las competencias digitales para, entre otros colectivos, la
poblacién activa (Munin Sanchez, 2023: 349) mediante la mejora de las competencias
gue ya poseen Y la recualificacion (up-skilling, que supone la adquisicion de habilidades
para afrontar el cambio tecnoldgico y que se corresponden con las tareas desempefiadas
en el propio puesto de trabajo y re-skilling, que hace referencia a la formacion de los
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trabajadores en el puesto de trabajo, pero en nuevas competencias para asumir y
desempefiar nuevas funciones en otras areas de la empresa) mediante procesos de
capacitacion que se conciban de forma continuada durante toda la vida profesional y que
respondan al doble reto de la transicion digital y verde (Vallecillo Gamez, 2023: 459).

En este sentido, recuerda que el 34% de la poblacion activa en Espafia tiene
competencias digitales insuficientes y en torno al 40% de las personas sin competencias
digitales basicas estan desempleadas. Por tales razones, considera prioritario incrementar
el nimero de personas de alta cualificacion TIC (especialistas TIC) para garantizar las
habilidades necesarias que permitan una transicion progresiva pero firme a un entorno
econdmico cada vez mas digitalizado y sujeto a nuevas demandas ambientales. Cabe
observar que este Plan presta especial atencion a la adquisicién de competencias durante
toda la vida, tanto si las personas estan empleadas o no (quiza debido a la inestabilidad
que sufren los empleos provocada por las transiciones analizadas). Asi, el objetivo 4
apuesta por garantizar la adquisicion de competencias digitales avanzadas tanto a los
desempleados para mejorar sus condiciones de empleabilidad como a los ocupados, tanto
en el sector privado como en el sector publico, para que aprendan a adaptarse de forma
continua a las nuevas demandas de su vida laboral, con énfasis en los colectivos mas
afectados por la digitalizacion y robotizacion de tareas. Y busca incrementar tanto el
numero de personas con competencias digitales por encima del nivel basico, como el
numero de personas con conocimientos basicos de software. Mientras, el objetivo 5
pretende garantizar que Esparfia cuente con especialistas TIC. En la actualidad, Espafia
solo cuenta con apenas 1.900.000 especialistas TIC, que suponen un 3,2% del empleo
total, por debajo del 3,9% de media de la UE-28. Por tanto, se busca incrementar su
namero

De igual modo, en Espafia se ha tratado de atajar la brecha digital por razon de
género: la Recomendacion 4 de la Estrategia espafiola de 1+D+1 en inteligencia artificial
indica que seria deseable disponer de un programa de fomento de las vocaciones en IA,
de acuerdo a la demanda del mercado laboral, con especial atencién a la igualdad de
género que en este momento supone una brecha importante (Autores Varios, 2019).
También el Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia al que antes se hacia
referencia pretende eliminar la brecha digital entre mujeres y hombres mediante la
formacion en dichas competencias.

En fin, no faltan iniciativas que, en aplicacion de las anteriores recomendaciones,
pretenden propiciar un marco de fomento de vocaciones cientificas entre las nifias y
mujeres. Asi, cabe destacar, sin &nimo exhaustivo (Mateos Sillero y G6mez Hernandez,
2019: 67): Stem Talent Girl, que es un proyecto de mentoring para el desarrollo del talento
STEM vy el fomento de vocaciones cientifico-tecnoldgicas dirigido especificamente a
mujeres con el objetivo de inspirar y empoderar a la proxima generacion de mujeres
lideres en ciencia y tecnologia; Mujer e Ingenieria, el cual es u proyecto de la Real
Academia de Ingenieria que tiene como objetivo motivar e interesar a nifias y
adolescentes, fomentando las vocaciones en estudios STEM; Programa Diana, que
contempla una serie de actividades didacticas puesta en marcha por el Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades con la finalidad ultima de incentivar la
presencia de nifias y jovenes en las carreras tecnoldgicas; Ahora TU, que crea un programa
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de becas impulsado por la Fundacion SEPI y el Instituto de la Mujer con la finalidad
facilitar a mujeres jovenes estudiantes o tituladas universitarias, asi como a tituladas de
grado superior de formacion profesional del ambito de las disciplinas STEM, periodos de
formacion practica como becarias en empresas del sector y bajo la supervision de tutores
y tutoras idoneos.

4. Las necesidades formativas en otros yacimientos de empleo: los cuidados

Dentro de las transformaciones que sufre la sociedad a nivel global (y Espafa se
situa a la vanguardia), cabe prestar atencion al denominado reto demogréafico. Cada vez
existe un mayor numero de personas de edad avanzada que viven durante mas tiempo, y
estas cifras seguiran creciendo de forma exponencial, y correlativamente demandaran
cada vez mas cuidados y mas especificos.

Los cuidados hacen referencia a un concepto pluridimensional que comprende
diversas actividades y respecto al cual resulta complejo establecer limites (Molero
Marafién, 2020: 35), pero si hay un rasgo comun a todos ellos es aquel que define quién
los asume (incluyendo los remunerados y los no remunerados): las mujeres. Los datos
respaldan la afirmacion precedente: a nivel mundial, “la fuerza de trabajo mundial
dedicada a la prestacion de cuidados asciende a 381 millones de trabajadores: 249
millones de mujeres y 132 millones de hombres. Estas cifras representan el 11,5 por
ciento del empleo mundial total, el 19,3 por ciento del empleo femenino mundial y el 6,6
por ciento del empleo masculino mundial” (OIT, 2018: 14). En Europa, el 90% de
personas trabajadoras en el sector cuidados en 2019 eran mujeres (Buckingham et alii,
2020: 48).

La otra caracteristica que califica la actividad desempefiada es la precariedad y
unida a ella como causa-efecto bidireccional, la falta de reconocimiento social y de
valoracion de su actividad (Tobio Soler, 2019: 156), la cual constituye una “realidad
inevitable en un contexto sociodemografico y socioeconémico muy preciso” (Quintero
Lima, 2019: 4). Si bien no cabe olvidar como, a raiz de la declaracion del estado de alarma
en virtud del RD 463/2020, de 14 de marzo, derivado de la pandemia causada por la
Covid19 y del RD-Ley 10/2020, de 29 de marzo, por el que se regulaba un permiso
retribuido recuperable para las personas trabajadoras por cuenta ajena que no presten
servicios esenciales, el trabajo de cuidados fue considerado ocupacion esencial. Y dicha
calificacion ha de ir anudada, en consecuencia, al fortalecimiento de estas actividades y
al aseguramiento de unas condiciones de trabajo dignas en aras a proteger a la sociedad
en su conjunto (Alvarez Cuesta, 2020: 173). Dentro de esa dignificacion, y sin olvidar los
rasgos caracteristicos que conlleva un trabajo decente, cabe atender a la necesidad de
formacion continua y, en justa correspondencia, una mejor retribucion a ella vinculada.

Hasta ahora, las cuidadoras han asumido tradicionalmente todo un conjunto de
obligaciones y responsabilidades que han condicionado su propio proyecto vital, llegando
incluso a neutralizarlo. Pese a constituir una actividad esencial para el bienestar personal
y tener un impacto de primer orden en el cuidador y en la persona cuidada, el Derecho
del Trabajo ha silenciado su reconocimiento y su dignificacion (Molero Marafion, 2020:
39).

LAN HARREMANAK — REVISTA DE RELACIONES LABORALES, n? 49 / Edicidn In Press

17



En Espafia este sector tiene unos rasgos propios, fruto de la propia composicion
cultural y social del pais, entre los que destaca el peso elevadisimo de la familia, un
protagonismo indiscutible del sector doméstico y la presencia clave de mujeres
inmigrantes dentro de la economia del cuidado (Molero Marafion, 2020: 38), siendo
algunas de las actividades mas representativas del sector analizado las realizadas por las
cuidadoras no profesionales, las cuidadoras en residencias y de ayuda a domicilio, las
limpiadoras y camareras de hoteles y las empleadas de hogar.

Asi, conviene reflexionar sobre las funciones que desempefian, las
responsabilidades que asumen y qué formacion precisan para desarrollar sus tareas. Para
ello, y de centrar la atencién en las prestaciones de servicios proporcionadas en
residencias o la ayuda a domicilio, las mismas estan incluidas en el &mbito funcional (art.
1) del VII Convenio marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y
desarrollo de la promocion de la autonomia personal (Resolucion de 11 de septiembre de
2018, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el VII Convenio
colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo
de la promocion de la autonomia personal (residencias privadas de personas mayores y
del servicio de ayuda a domicilio?). En este punto, y dentro del elenco de trabajos
necesarios para proporcionar una atencion de calidad a los usuarios de estos servicios,
merece centrar la atencion en quienes prestan la ayuda de forma mas directa, continua y,
de nuevo, esencial: aquellas personas que estan en el dia a dia atendiendo y cuidando a
las personas de mayor edad.

De acudir a la clasificacion profesional prevista en el convenio mencionado, dentro
de la division por los correspondientes grupos, estos oficios mencionados aparecen en el
nivel mas bajo (lo que conlleva una base salarial inferior). Asi, dentro del Grupo 4 del
citado acuerdo esta clasificado el personal auxiliar y los gerocultores (“es el personal que,
bajo la dependencia de la direccion del centro o persona que se determine, tiene como
funcién principal la de asistir y cuidar a las personas usuarias en las actividades de la vida
diaria que no puedan realizar por si mismos y efectuar aquellas realizaciones
profesionales encaminadas a su atencion personal y de su entorno”?) y el auxiliar SAD

2 BOE niim. 229, de 21 de septiembre de 2018.

3 “Desarrollara las funciones que se detallan a continuacion, asi como aquellas que le sean solicitadas y que
tengan relacion con las mismas y/o con su titulacion, habilitacién o competencia profesional de acuerdo
con los protocolos establecidos: Apoyar al equipo interdisciplinar en la recepcion y acogida de las nuevas
personas usuarias colaborando en la adecuacion del plan de cuidados individualizado. Realizar
intervenciones programadas por el equipo interdisciplinar dirigidas a cubrir las actividades de la vida diaria.
Colaborar en la planificacidn, organizacién y ejecucion de las actividades preventivas, ocupacionales y de
ocio. Mantener la higiene personal de las personas usuarias. Realizar la limpieza del botiquin y su
contenido, asi como del resto de material de indole sanitario o asistencial. Proporcionar y administrar los
alimentos al residente facilitando la ingesta en aquellos casos que asi lo requieran. Ocuparse de la recepcion,
distribucion y recogida de los alimentos en la habitacion de la persona usuaria. Realizar los cambios de
postura y aquellos servicios auxiliares que de acuerdo con su preparacion técnica le sean encomendados.
Colaborar con el servicio de enfermeria en la realizacion de los cambios posturales de las personad
encamadas y en las actuaciones que faciliten su exploracion y observacién. Colaborar con el residente en
su preparacion para un traslado, efectuando actuaciones de acompafiamiento, vigilancia y apoyo. Colaborar
con el personal sanitario en la administracion de la medicacion. Colaborar bajo la supervision de la
enfermera en el cuidado de residentes colostomizados y con sondas, asi como en la administracion de
comida mediante jeringuilla. En ausencia del enfermero podra hacer la prueba de glucosa, utilizar la via
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(“es el personal que tiene por objeto atender, en el propio domicilio o entorno, y siguiendo
las pautas de actuacion y cuidados indicados por la Coordinacion del Servicio”). En el

subcutanea para administrar insulina y heparina a los usuarios, siempre que la dosis y el seguimiento del
tratamiento se realice por personal médico o de enfermeria. Acompafiar al usuario o usuaria en la realizacion
de actividades para facilitar el mantenimiento y mejora de las capacidades fisicas y motoras, asi como en
la realizacién de actividades programadas, ya sean para citas médicas, excursiones, gestiones, etc.,
facilitando la participacion activa de la persona usuaria en las mismas. Colaborar en la aplicacion de
técnicas de prevencion de accidentes, de acuerdo a los protocolos establecidos y a las indicaciones del
superior responsable. Colaborar con el TASOC en la animacion y dinamizacién de la vida diaria de la
Institucion. Ayudar al usuario y usuaria en la realizacion de las actividades y ejercicios de mantenimiento
y, siguiendo las orientaciones de los profesionales competentes. Sin que en ningln caso suponga la
sustitucion del personal contratado especificamente para la limpieza habitual, podra realizar la limpieza e
higiene de utensilios, ropa y estancias, cuando en el servicio existan circunstancias que asi lo requieran.
Apoyar y estimular la comunicacidn de las personas usuarias favoreciendo su desenvolvimiento diario y su
relacion social. Colaborar con el equipo interdisciplinar en la integracidn de los familiares de las personas
usuarias en la vida del centro. Guardar absoluto silencio sobre la patologia y el plan de cuidados
individualizado del personal usuario, asi como de cualquier asunto referente a su intimidad, y siempre
actuard en coordinacion y bajo la responsabilidad de profesionales de quienes dependan directamente.
Efectuar la limpieza y mantenimiento de los enseres de los usuarios, colaborar en mantener ordenadas las
habitaciones, recoger la ropa, llevarla a la lavanderia, encargarse de la ropa personal de los usuarios y hacer
las camas en funcion de las necesidades de cada usuario de acuerdo a los criterios de calidad establecidos,
con la lenceria limpia, ausencia de arrugas y humedad, en la posicion adecuada, con especial atencién a los
pliegues corporales y otras zonas de especial riesgo, respetando la intimidad del usuario. Comunicar las
incidencias que se produzcan sobre la salud de los/las usuarios/as. Observar y registrar en el libro de
incidencias cualquier cambio de comportamiento y/o fisico detectado”.

4 “Desarrollara las funciones que se detallan a continuacidn, asi como aquellas que le sean solicitadas y que
tengan relacion con las mismas y/o con su titulacion, habilitacion o competencia profesional. Se entiende
por actividades de atencion personal las siguientes: El aseo e higiene personal, habitual o especial, arreglo
personal, ducha y/o bafio, incluida la higiene bucal. Ayuda personal para el vestido, calzado y la
alimentacion. Transferencias, traslados y movilizacién dentro del hogar. Actividades de la vida diaria
necesarias en la atencién y cuidado del usuario. Estimulacion y fomento de la maxima autonomia y
participacién de las personas atendidas en la realizacion de las actividades basicas de la vida diaria. Fomento
de habitos de higiene y orden. En personas con alto riesgo de aparicion de Ulceras por presion, prevenir
éstas mediante una correcta higiene, cuidados de la piel y cambios posturales. Ayuda en la administracion
de medicamentos que tenga prescritos la persona usuaria. Cuidados basicos a personas incontinentes.
Avyuda para la ingestion de alimentos. Fomento de la adecuada utilizacién de ayudas técnicas y adaptaciones
pautadas. Recogida y gestion de recetas y documentos relacionados con la vida diaria de la persona usuaria.
Auvisar al coordinador/a correspondiente de cualquier circunstancia o alteracion en el estado de la persona
usuaria, o de cualquier circunstancia que varia, agrave o disminuya las necesidades personales o de vivienda
de la persona usuaria.

Se entiende por atencion a las necesidades del domicilio las siguientes: Mantenimiento de limpieza o ayuda
a la limpieza de la vivienda, salvo casos especificos de necesidad que sean determinados por el técnico
responsable. Preparacion de alimentos en el hogar o traslado de los mismos al domicilio. Lavado a
maquina, planchado, repaso y organizacion de la ropa dentro del hogar. Apilacidn de las ropas sucias y
traslado en su caso para su posterior recogida por el servicio de lavanderia. Adquisicién de alimentos y
otras compras de articulos de primera necesidad por cuenta de la persona usuaria. Tareas de mantenimiento
basico habitual de utensilios domésticos y de uso personal, que no requieran el servicio de un especialista
(cambio de bombillas, cambio de bolsa de aspiradora, sustitucion de pilas).

Apoyo familiar y relaciones con el entorno: Se incluyen dentro de este tipo de actividades las siguientes:
Compaiiia para evitar situaciones de soledad y aislamiento. Acompafiamiento fuera del hogar para
posibilitar la participacion de la persona usuaria en actividades de caracter educativo, terapéutico y social.
Facilitar actividades de ocio en el domicilio. Apoyo y acompafiamiento para la realizacion de tramites de
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ultimo, en el Grupo 5 dentro del personal auxiliar aparece el Personal Limpieza y
Lavanderia/Planchado (“es el personal que con responsabilidad restringida y dependiendo
del/la Gobernante/a o la Direccion realiza funciones de limpieza, lavado y planchado”®).
De leer con atencion las tareas y funciones encomendadas a estos dos ultimos grupos
profesionales cabe observar que las actividades calificadas como esenciales y que
permiten a la persona asistida seguir realizando las actividades imprescindibles de su vida
son las realizadas por los grupos profesionales situados en la base de la piramide de
clasificacion, llevando aparejada esa situacion el salario base mas bajo y la cuantificacién
de los complementos mas escasa, como se muestra en las tablas salariales
correspondientes, exigiéndose que dispongan, en cada caso, de la titulacién, habilitacién
y/o experiencia precisa para el desarrollo de sus funciones en funcion de lo regulado en
la normativa vigente.

Dicho convenio contiene un Capitulo especifico, el 1V, dedicado a la formacion
profesional, entre cuyos principios destaca la necesidad de adaptar la formacion facilitada
al puesto de trabajo y a las modificaciones del mismo y de actualizar y poner al dia los
conocimientos profesionales exigibles en la categoria y puesto de trabajo que se
desempefie (art. 28); sin embargo, a partir de esas lineas generales y vagas, deja la
concrecion de dicha formacion a los convenios inferiores de &mbito territorial inferior o
de empresa, sin mayor precision.

5. Conclusiones

Las transiciones analizadas en materia ecoldgica, digital y demogréafica fuerzan la
aparicion de necesidades formativas nuevas (o remozadas) que se adapten a las concretas
caracteristicas del sector o de la empresa y a las personas que desempefian la ocupacion,
aun cuando cabe advertir como de forma transversal parece que se precisaran
competencias técnicas y también habilidades sociales.

Las normas mas recientes han tenido en cuenta estas circunstancias y, de un lado,
la Ley Orgéanica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e integracion de la Formacion
Profesional, cuya finalidad declarada es

asistencia sanitaria y administrativos. Desarrollo de la autoestima, la valoracion de si mismo y los habitos
de cuidado personal, evitando el aislamiento. Potenciar y facilitar habitos de convivencia y relaciones
familiares y sociales. Fomentar estilos de vida saludable y activos. Apoyo y seguimiento de las pautas
prescritas ante situaciones de conflicto que se generen en el seno de la familia. Cuidado y atencién de los
menores, tanto en el entorno del hogar como en acompafiamientos a centros escolares, de ocio, sanitarios y
otros”.

5 Desarrollara las funciones que se detallan a continuacién, asi como aquellas que le sean solicitadas y que
tengan relaciéon con las mismas y/o con su habilitacién o competencia profesional: Realizar las tareas
propias de comedor-office, poniendo un cuidado especial en el uso de los materiales encomendados.
Realizar las funciones propias de lavanderia, lenceria, uso y atencion de la maquinaria, tener cuidado de la
ropa de las personas usuarias y del centro, y dar la mejor utilizacién a los materiales. Realizar las tareas
propias de limpieza de las habitaciones y zonas comunes (camas, cambios de ropa, bafios, ventanales y
balcones, mobiliario etc.) procurando ocasionar las menores molestias a las personas usuarias. Mantener
siempre limpia y a punto la ropa de las personas usuarias, tanto la personal como la ropa de cama, toallas,
etc., asi como su recogida, clasificacion y reparto posterior. Comunicar a su jefatura inmediata las
incidencias o anomalias observadas en el desarrollo de sus tareas”.
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regular un régimen de formacion y acompafiamiento profesionales que, sirviendo al fortalecimiento,
la competitividad y la sostenibilidad de la economia espafiola, sea capaz de responder con
flexibilidad a los intereses, las expectativas y las aspiraciones de cualificacion profesional de las
personas a lo largo de su vida y a las competencias demandadas por las nuevas necesidades
productivas y sectoriales tanto para el aumento de la productividad como para la generacién de
empleo (art. 1.2)

recoge dentro de sus principios generales, la “actualizacion permanente, adaptacion agil
y deteccién proactiva y anticipatoria de los cambios y necesidades emergentes en los
sectores productivos”, poniendo de relieve aquellos asociados a la digitalizacion, la
transicion ecoldgica, la sostenibilidad ambiental, la innovacién territorial, la salud y la
atencion a las personas (art. 3.1.1).

De otro, la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo, recoge en su preambulo las
urgencias causadas por la transformacion tecnologica y la digitalizacion, configurando la
competencia técnica como una de las basicas a la hora de conseguir una ocupacién. De
hecho, define la empleabilidad como un conjunto de competencias y cualificaciones
transferibles que refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las
oportunidades que se les presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo decente,
progresar profesionalmente y “adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las
condiciones del mercado de trabajo” (art. 3), concepto que sigue desarrollando en el art.
34. Presta especial atencion a la formacion en el trabajo, al que le dedica atencidn
especifica desde la perspectiva de consolidacion de este derecho a la formacion a lo largo
de toda de la vida; formacion que, entre otros objetivos contenidos en su art. 33, ha de
velar especialmente por las personas mas vulnerables en el ambito del empleo, y adaptarse
a los procesos de cambios digital y ecoldgico, siempre desde la perspectiva de igualdad
de género (Rojo Torrecilla, 2023).

El impacto de los cambios en cada sector y empresa es (puede ser) diferente y a los
interlocutores sociales corresponde hallar la mejor via para proteger los puestos de trabajo
y mejorar (0 mantener) las condiciones laborales anteriores sin perjudicar tampoco la
buena marcha de la unidad productiva. Precisamente es el objetivo a alcanzar por las
estrategias de transicion justa (medioambiental y también tecnologica).

La negociacion colectiva ha de tomar el relevo y definir, perfilar y ampliar estos
derechos de formacion vinculados a las transiciones examinadas, de modo que introduzca
clausulas en las cuales la formacién y el plan para la misma estén disefiados por una
comision paritaria en cada sector, subsector o empresa y en los cuales se tengan en
consideracion las futuras tareas, ocupaciones o titulaciones requeridas.

Previsiones convencionales en tal sentido quiza son las que mas han crecido
cuantitativamente, si bien tnicamente vinculadas a la formacién o reciclaje tecnoldgicos,
pero no asi a los ecoldgicos o vinculados a la lucha contra el cambio climatico.

Algunos lo hacen forma generalista y programética y sin un disefio ad hoc. Ciertos
acuerdos prevén facilitar la formacion (aun sin especificar cbmo se instrumentaria esa
posibilidad (art. 13 VI Convenio colectivo de ambito estatal para despachos de técnicos
tributarios y asesores fiscales --BOE 27 febrero 2020, nim. 50-- y art. 22 Convenio
colectivo de ambito estatal para las empresas de mediacién de seguros privados para el
periodo 2019-2022 --BOE 7 enero 2020, num. 6--); mientras otros contienen un elenco
mas detallado de objetivos a cumplir y competencias alcanzar (art. 30 | Convenio
colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro --BOE 3 diciembre 2020, nim.
316--). Destacan en este sentido algunos programas formativos y de reciclaje especificos
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cuyo disefio se realiza previa consulta con los representantes o creando comisiones
paritarias (VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua 2018-2022 --BOE 3
octubre 2019, nim. 238--), 0 aquellos que vinculan la adaptacion a realizar con la
formacion a proporcionar (art. 17 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartdn
(BOE 29 julio 2021, nim. 180), y tal es el camino del futuro.

Sin olvidar tampoco cémo, en este punto, la formacion no ha de radicar solo en la
adaptacion a las nuevas tareas 0 competencias consecuencias de las transiciones sufridas,
sino también ha de contener la necesaria formacidn en materia preventiva frente a los
nuevos riesgos laborales que han de afrontar en cada caso las personas trabajadoras.
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