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1. INTRODUCION: CONTEXTO ACTUAL DA
TRANSFORMACION DIXITAL. IMPACTO
NOS RISCOS LABORAIS

Este documento sintetiza as principais conclusions obtidas trala celebracién de dous
grupos de traballo fundamentais. O primeiro centrouse nunha andlise exhaustiva do
risco psicosocial na era dixital, abordando os novos desafios e as tensions que a
tecnoloxia e a conectividade constante introducen no contorno laboral. O segundo
grupo de traballo adicouse a formular e debater estratexias concretas para a mellora do
clima de benestar na organizacién, buscando promover unha cultura de saidde mental
positiva e un ambiente de traballo mais satisfactorio e produtivo.

A transformacion dixital non é unha tendencia, senén a arquitectura fundamental sobre
a que se asenta o traballo na actualidade. Este cambio radical da forma de traballar, non
€ sO a substitucion de ferramentas, senén unha profunda alteracion dos factores de
risco que debe ser a prioridade na xestién das persoas traballadoras.

A era dixital posue unha dobre faciana: por un lado, facilita a seguridade e a eficiencia;
polo outro, xera un novo cadro de tensidns mentais e organizativas que requiren unha
xestién proactiva e inmediata.

O principal factor de risco emerxente é o incremento da carga psicoloxica e cognitiva. A
conectividade constante non é inocua, sendén que esixe un esforzo mental continuado.

O Instituto Nacional de Seguridade e Satde no Traballo (INSSBT), a través da stia Norma
Técnica de Prevencion (NTP) 443, establece que os factores psicosociais fan referencia
as caracteristicas inherentes a contorna laboral que tefien conexion directa coa
estrutura organizativa, a natureza do traballo e a maneira de realizar as tarefas. A
importancia destes radica na sua capacidade para impactar tanto o benestar e a saude
(fisica, psiquica e social) do empregado, como a sua efectividade no posto.

Pola sua banda, a Organizacion Internacional do Traballo (OIT) ofrece unha visién mais
ampla, indicando que os factores psicosociais no ambito laboral xorden da complexa
interaccion entre varios elementos: por unha banda, o traballo en si, 0 seu ambiente, a
satisfaccion que proporciona e as condicions da empresa; e por outra, as caracteristicas
individuais da persoa traballadora (as suas aptitudes, requirimentos, contexto cultural e
vida persoal allea ao emprego). A suma destas interaccions, tal e como son percibidas
e experimentadas, pode determinar a saude, o rendemento e o grao de satisfaccién
laboral.
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Como efecto dos novos riscos laborais podemos FATIGA DIXITAL
encontrar:

e Fatiga Dixital: Tratase dun risco
psicosocial de primeira orde. A obriga de
procesar fluxos de informacion incesantes,

saltar entre multiples plataformas e

responder a un ritmo hiperconectado
esgota os recursos cognitivos. Isto leva
directamente a problemas como a

ansiedade, a irritabilidade e a diminucion
da capacidade de concentracion.

¢ Intensificacion do Traballo: A tecnoloxia permite a xestion e monitorizacion de
proxectos en tempo real, elevando o listén da produtividade esixida. O resultado
é unha intensificacion real do traballo que, malxestionado, contrible de forma
decisiva & sindrome de burnout (esgotamento profesional).

0 auxe das plataformas e as organizaciéns que empregan a intelixencia artificial o
aplicacions de control para distribuir e controlar as tarefas introduce un factor de risco
estrutural: a xestion algoritmica.

A xestion algoritmica do traballo é a
automatizacion dunha ampla gama de funciéns
directivas e de xestion de recursos humanos que
tradicionalmente realizaba un superior ou xefe e
que agora son realizados por algoritmos.

Non se trata s6 de usar un software para facer

néminas, senén de delegar decisidons clave en

sistemas de Intelixencia Artificial (IA) ou
algoritmos que operan en base a datos para mellorar a eficiencia e, en moitos casos,
substituir completamente o proceso de toma de decisions humano.

En esencia, é cando un sistema informatico, e non unha persoa, asume o rol de xefe
virtual, ao tomar unha serie de decisiéns con impacto e consecuencias na xestion de
persoas.

Este tipo de xestion impregna todos os aspectos do ciclo de vida laboral, sendo
especialmente visible nas plataformas dixitais de traballo (TPD), pero tamén en sectores
como a loxistica ou a atencién ao cliente:
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1. Asignacion de Tarefas e Ritmo de Traballo: Os algoritmos deciden a quen, cando
e onde se lle asigna un traballo (ex: un repartidor ou un condutor). Tamén fixan
o ritmo e os tempos de execucién (tempo cronometrado).

2. Monitorizacion e Control: Recollen datos continuos do desempefio da persoa
traballadora (velocidade, localizacién, tempo de inactividade, interaccions),
actuando como un sistema de vixilancia dixital constante.

3. Avaliacion de Rendemento e Reputacion: Os algoritmos avalian o rendemento e
a conduta, a miudo mediante métricas obxectivas ou, no caso das plataformas,
a través de sistemas de reputacion e valoracions dos clientes.

4. Decisions sobre o Emprego: Poden tomar decisiéns que tefien un impacto
directo na continuidade laboral, como a fixaciéon de salarios (incentivos) ou,
mesmo, a desconexion permanente dunha conta de traballo (o equivalente a un
despedimento ou cesamento).

5. Seleccion de Persoal: Empregan software para escanear curriculos, filtrar
candidatos e realizar entrevistas automatizadas, avaliando a idoneidade do
aspirante.

Como indicamos, a xestidén algoritmica pode constituir unha fonte de riscos
psicosociais, se non se supervisa adecuadamente, principalmente porque reintroduce
os principios de control e intensificacion da época do taylorismo, pero cunhas
ferramentas moito mais poderosas e impersoais.

Polo tanto podemos asociar a esta automatizacion, se non se xestiona da forma
adecuada, un estrés asociado a vixilancia continua e a certa inseguridade laboral.

A Vixilancia Continua, fai que a persoa traballadora se sinta constantemente
monitorizado —a través de meétricas, xeolocalizacion ou sistemas de tracking do
desempefio— o que pode xerar un estrés constante e mina a autonomia da persoa
traballadora. Cando o control é exercido por un algoritmo opaco, producese unha falta
de transparencia que é un potente factor de desconfianza e malestar.

A Inseguridade Laboral ven da automatizacién e a necesidade de adaptacion e re-
cualificacion continua no traballo baseado na dixitalizacion que poden xerar incerteza
sobre o futuro do posto, e inseguridade pola necesidade de adaptacion.
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O teletraballo e o uso de dispositivos mobiles fan
que os limites entre o espazo persoal e o laboral
se esvaezan, sendo este un dos retos mais
dificiles de xestionar hoxe en dia.

A cultura do "estar sempre conectado" alimenta o
Tecnoestrés. A dificultade para exercer o dereito &

desconexion dixital dificulta a conciliacion, anula
os periodos de recuperacién e é unha via directa
para o esgotamento.

Ademais podemos engadir o lllamento e Falta de

Apoio, xa que a menor interaccion fisica e social —colectiva e coas xefaturas-,
especialmente no traballo remoto ou en plataformas, reduce o apoio social e o
sentimento de pertenza. Esta falla de rede social e de apoio é un amplificador
recofiecido do estrés e do illamento emocional.

A conclusidn ineludible é que os riscos psicosociais, de non avaliarse, eliminarse ou
reducirse poden cnstituir unha consecuencia sistémica do deseno do traballo na era
dixital.

Debemos pofier o foco en que a prevencién ten que moverse do nivel individual (xestion
do estrés) ao nivel organizacional (desefio do traballo). E fundamental abordar estas
novas realidades mediante a transparencia na xestion algoritmica e garantindo o dereito
a desconexidon como panca de mellora do clima e o benestar laboral.

Outros conceptos que experimentaron un cambio de definicién foron os de clima e

benestar laboral asociados ao entorno dixital. O clima laboral esténdese mais ala do

espazo fisico, xa que o alcance dixital reflictese na calidade da comunicacion virtual

(canles, tempos de resposta), o nivel de confianza percibida na xestién remota e o

sentido de pertenza a un equipo a pesar da distancia. Valérase moito un entorno laboral

onde a tecnoloxia se percibe como unha ferramenta de apoio en lugar dun sistema de
control ou illamento.

O Benestar Laboral é un estado integral de
satisfaccion e equilibrio que resulta da interaccién

entre a persoa traballadora e o seu medio laboral.
Abarca a saude fisica, mental e social.

No contexto dixital, o foco ponse na xestién do

equilibrio fronte as novas demandas, por isto o
obxectivo para ter un bo nivel de benestar laboral

require que a organizacion facilite a autonomia e

10
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control sobre o tempo e o espazo de traballo, reducindo a sensacién de tecnoestrés e
fatiga. Asi mesmo implica que a persoa traballadora poida manter unha boa saude
mental fronte & sobrecarga informativa e a conectividade constante, o que esta
estreitamente ligado ao exercicio efectivo do dereito & desconexion dixital e a
capacidade de conciliar a vida persoal coa laboral, cuxas fronteiras son cada vez mais

borrosas polo uso das TIC e o teletraballo.

11
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ANALISIS ESTADISTICO DE LA EXPOSICION A RIESGOS PSICOSOCIALES

2. ANALISE ESTATISTICO DA EXPOSICION A
RISCOS PSICOSOCIAIS

Segundo os datos da Enquisa de Poboacién Activa (EPA) de 2020, publicados polo
Instituto Nacional de Seguridade e Satde no Traballo (INSST), preguntouse as persoas
enquisadas sobre o seu estado de saude nos ultimos doce meses e se esta condicién
foi provocada ou empeorada polo traballo. A resposta foi afirmativa no 6,4% das
persoas traballadoras que se atopaban en situacion de ocupados.

Gréfico 1: Proporcién problemas de saude

8,2% Problemas de satide senf————>

relacién co traballo

o

85,4%

%‘ Ningun problema

de saude

6,4% Problema de
saude causado ou
agravado polo traballo

Fonte INE. Datos recompilados INSST

Se estratificamos este dato por sexo e por actividade, podemos observar que no caso
das mulleres ocupadas a porcentaxe é maior, alcanzando o 7,2%, fronte ao 5,6%
rexistrado nos homes.

Estas porcentaxes refirense a calquera dano & saude, pero se nos centramos nos danos
relacionados coa saude mental (estrés, depresion ou ansiedade), estes representan o
1% do total dos ocupados. Este é o segundo tipo de problema de saude mais comun,
superado so polos problemas 6seos, articulares ou musculares.

Se levamos ese 1% do total dos ocupados ao conxunto de ocupados con problemas de
saude, observamos que o dano a saude mental representa o 16,2% do total dos
problemas de saide.

Ao separar este 1% por sexo, a diferenza é notable: os homes con estrés, depresion ou
ansiedade supofien 8,7 por cada 1.000 ocupados, mentres que as mulleres alcanzan os

13
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12,2 por cada 1.000. Este dato pon de manifesto que as mulleres sofren problemas de
saude mental relacionados co traballo aproximadamente un 50% mais que os homes.

Grafico 2: Proporcidn por sexo

Homes Mulleres

e

Fonte INE. Datos recompilados INSST

No estudo tamén se clasifican as baixas por actividade, centrandose en tres grupos
diferenciados: as actividades administrativas e servizos auxiliares, a educacion e as
actividades sanitarias e de servizos sociais. En todas estas actividades, a porcentaxe
de problemas de saude mental con respecto ao total de problemas de saude supera o
16%, chegando no sector da educacion a superar 0 19%.

Taboa 1: Distribucién dos problemas de salde mental, en actividades con maior morbilidade

Actividades Actividades
administrativas . sanitarias e de
. Educacion . Total
e servizos de servizos
apoio sociais
Estrés, depresion ou ansiedade 16,4% 19,4% 16,8% 16,2%

Fonte INE. Datos recompilados INSST

Se a clasificacion do estrés, a depresion ou a ansiedade a facemos tendo en conta as
actividades econdmicas con maiores frecuencias e desagregamos por sexo, podemos
ver que as traballadoras do sector Informacion e comunicacion; actividades
financeiras, seguros e inmobiliarias foron as mais afectadas cun 23,2%, mentres que
os homes se viron mais afectados no sector Actividades administrativas e servizos
auxiliares cun 18,2%.

14
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Grafico 3: Traballadores, nas actividades mais afectadas, que consideran que as doenzas mentais son os
problemas relacionados co traballo mais graves. Frecuencias expresadas por cada 1.000 persoas

empregadas.

Informacién e comunicacions; actividades 12,1
financeiras, sequros, bens inmobles 232

8,0

Actividades sanitarias e de servizos sociais 200

Educacion 16,2 m Home

m Muller

Actividades administrativas e servizos de 182
apoio 7.8

Actividades profesionais, cientificas e 126
técnicas

87

Fonte INE. Datos recompilados INSST

E, finalmente, en canto aos factores que as persoas traballadoras consideran que teiien
efectos adversos para o benestar mental, podemos ver que, tanto para os homes como
para as mulleres, o factor mais determinante é o das presions de tempo ou sobrecarga
de traballo, que para os homes alcanza un 31,7% e para as mulleres un 32,3%. Isto
resulta nunha media do 32,0%, situandose a bastante distancia do segundo factor por
importancia, que ambos os sexos consideran que é o trato dificil con clientes, pacientes,

alumnos, etc.

Taboa 2: Persoas empregadas que se consideran expostas a cada factor como causante de efectos
adversos sobre o benestar mental. Totais e por sexo

Home Muller Total
Presidns de tempo ou sobrecarga de traballo 31,7% 32,3% 32,00%
Ztrglto dificil con clientes, pacientes, estudantes, 14,2% 18,7% 16,3%
Inseguridade laboral 11,6% 11,1% 11,4%
cI\)/:gI&«;ﬂn(izzoan;il:ﬁnﬂicacic’m ou cooperacion dentro da 7.4% 8,0% 7.7%
s | sa% | s | s
Violencia ou ameaza de violencia 3,6% 41% 3,8%
Acoso ou intimidacion 3,0% 3,1% 3,0%
gtgrr:aflactor de risco significativo para o benestar 2.3% 2.4% 2.3%

Fonte INE. Datos recompilados INSST
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Cando se pregunta aos enquisados que de entre tédolos factores expostos, se indicase
cal é considerado o que pode ter os maiores efectos negativos, destaca entre todos a
opcion Presions de tempo ou sobrecarga de traballo cunha gran diferenza co resto. De
feito, esta opcidén é considerada a mais prexudicial por mais da metade da poboacién

ocupada.

Grafico 4: Factor co maior efecto negativo sobre o benestar mental.

Presions de tempo ou sobrecarga de traballo _ 53,1
Trato dificil con clientes, pacientes, estudantes, etc. _ 16,0
Inseguridade laboral I ;-
Mala comunicacion ou cooperacién dentro da organizacion - 6,3
Outro factor de risco significativo para o benestar do traballador . 29
Violencia ou ameaza de violencia . 26
Falta de autonomia ou influencia sobre o ritmo de traballo l 23

I 5

Acoso ou intimidacion

Fonte INE. Datos recompilados INSST

0 estudo tamén apunta a que esta porcentaxe, onde a Presion de tempo ou sobrecarga
de traballo é o factor mais prexudicial, mantense como o factor mais determinante na
maioria das actividades consideradas.

Taboa 3: Persoas empregadas que consideran que cada factor causa maiores efectos negativos sobre o
benestar mental, por sector.

Agrario Industria Construcion | Servizos Total
Presions de tempo ou sobrecarga o o o o o
o taballo 569% | 60,0% 575% | 51,5% | 53,1%
Violencia ou ameaza de violencia 1,1% 0,2% - 3.2% 2,6%
Acoso ou intimidacion 0,8% 1,4% 0,6% 1,5% 1,5%
Mala comunicacién ou
cooperacién dentro da 3,9% 9,7% 41% 5,9% 6,3%
organizacion
Trato dificil con clientes, pacientes, 3 59 6.2% 8 9% 18.7% 16.0%
estudantes, etc. 1070 =10 270 1770 nJ e
Inseguridade laboral 28,9% 16,2% 25,0% 142% | 155%
Falta de autonomia ou influencia
sobre o ritmo ou os 3,0% 3,3% 2,5% 2,0% 2,3%
procedementos de traballo

Fonte INE. Datos recompilados INSST
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3. A ERA DIXITAL E OS NOVOS RISCOS
PSICOSOCIAIS

A Transformacion Dixital representa
o cambio mais significativo no
mundo do traballo desde a revolucién
industrial. A adopciéon masiva de
Tecnoloxias da Informaciéon e a
Comunicacién (TIC), o Traballo en
Plataformas Dixitais (TPD) e a
xeneralizacion do teletraballo

modificaron as condiciéns laborais. O
resultado non é s6 a substitucion de tarefas, senén un profundo cambio na intensidade
dos riscos psicosociais asociados a esta profunda transformacion.

Estes riscos, sen unha adecuada xestion, non s6 danan a saude individual, senén que
socavan o clima laboral, a produtividade e a sustentabilidade da propia organizacion.

3.1. Clasificacion dos Factores de Riscos Psicosociais.

Considerando a influencia dos diferentes riscos psicosociais na saude e no benestar
das persoas traballadoras, é pertinente expor a sua clasificacién. De acordo coas
directrices do Grupo Europeo para a Xestion do Risco Psicosocial, a listaxe é a que
segue:

1. Contido do Traballo, refirese a natureza das tarefas e a como se organizan:
e Monotonia ou tarefas sen sentido.
e Fragmentacién do traballo ou falta de variedade.
e Tarefas desagradables ou polas que se sente rexeitamento.
2. Carga e Ritmo de Traballo, esta relacionado coa cantidade de traballo e a
velocidade a que debe ser executado:
e Carga de traballo excesiva ou, pola contra, insuficiente.
e Presion de tempo ou necesidade de cumprir prazos estritos.
3. Tempo de Traballo: ten que ver coa estrutura e duracion das xornadas laborais
e Horarios moi longos ou impredicibles.
e Traballo a quendas ou traballo nocturno.
4. Participacién e Control: neste apartado tratase o grao de autonomia e
capacidade de influir nas decisions
e Falta de participacion na toma de decisions.

18



e Falta de control sobre aspectos clave (método de traballo, ritmo, horarios,
contorna, etc.).
Cultura Organizacional, o ambiente xeral da

empresa e a suda xestion:
e Comunicacions deficientes.

e Apoio insuficiente ante problemas ou

para o desenvolvemento persoal.

e Falta de definicion clara de obxectivos. | / ltW

Relaciéns Persoais, as empresas estan

formadas por persoas e a calidade e tipo de
interaccidon no ambito laboral é un factor
importante:

e Calidade e tipo de interacciéns no ambito laboral.

e lllamento ou relacions insuficientes/malas.

e Conflitos ou condutas inadecuadas (acoso, violencia).

O Rol da persoa traballadora (ou rol laboral) dentro dunha empresa definese
como o conxunto de funcions, responsabilidades, tarefas e condutas esperadas
que unha persoa asume ou desempefia nunha posicion ou cargo especifico
dentro da estrutura organizativa.

e Ambigliidade de rol (non saber con claridade o que se espera).

Conflito de rol (esixencias contraditorias).

Responsabilidade sobre persoas.

O Desenvolvemento persoal da persoa traballadora dentro dunha empresa
refirese ao conxunto de oportunidades, recursos e apoio que a organizacion
proporciona para que o empregado poida adquirir novas competencias, mellorar
as existentes e avanzar na suUa traxectoria profesional dentro e féra da
compafiia.

e Oportunidades de crecemento e valoracién do traballo.

e Escasa valoracion social do traballo.

¢ Inseguridade no traballo ou falta de estabilidade.

e Falta ou exceso de promocion.

A Interaccion fogar-traballo (ou interface traballo-familia) é como a relacién
bidireccional entre as esferas persoal e profesional da persoa traballadora.
Abrangue o xeito en que as esixencias, responsabilidades, tensidns e recursos
presentes nunha das dreas infllen (de xeito positivo ou negativo) no
desenvolvemento e benestar da persoa na outra.

Esta interaccién é fundamentalmente unha cuestion de equilibrio entre as
demandas laborais e as esixencias da vida familiar ou persoal.
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e Conexidn e posibles conflitos entre a vida persoal e a laboral.

e Problemas da dobre presenza (preocupacion pola familia no traballo e
viceversa).

¢ Conflito de esixencias entre ambas as esferas.

Se ben hai que sinalar que a empresa non cofecera esta interaccion fogar - traballo,
porque pertence a vida privada e intima da persoa traballadora, isto salvo que a empresa
estime importante sabelo para unha mellor prevencion e a persoa traballadora considere
facilitar a informacién voluntariamente.

E necesario sublifiar que a presenza de riscos psicosociais producese a todos os niveis
xerarquicos, e en todo tipo de empresas independentemente da actividade o do tamafio
da mesma.

Compre salientar que a materializacion dos riscos psicosociais no seo dunha
organizacion implica efectos prexudiciais en tres planos diferenciados: o individual (a
persoa traballadora), o organizacional (a empresa) e o colectivo (a sociedade).

3.2. Identificacion e Analise dos Riscos Psicosociais
Emerxentes

A era dixital non sé intensifica os riscos tradicionais (como a carga de traballo), senén
que introduce factores novos, que requiren conceptos e ferramentas de medicién
especificos.

3.2.1. Tecnoestrés (Tecnofatiga, Tecnoadiccion, Techoansiedade)

O Tecnoestrés definese como un estado psicoldxico

negativo que resulta da incapacidade de afrontar de TECNO-ESTRES
forma saudable as esixencias derivadas do uso das
TIC. E unha resposta de tensién ante a presién
tecnoldxica no traballo.

O concepto foi amplamente desenvolvido por
autores como R. Bailey e J.M. Peird, que o dividen en
tres dimensidns principais.

A primeira é a Tecnofatiga (Techno-fatigue), que

consiste no esgotamento mental e a fatiga cognitiva

provocada polo uso continuado e intensivo das tecnoloxias. A persoa traballadora
séntese esgotada ante a necesidade de procesar un volume inxente de datos e
mensaxes, e ten a sensacion de non poder desconectar o cerebro.
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A segunda dimensién é a Tecnoansiedade (Techno-anxiety), que se refire 4 tension e ao
malestar asociados ao uso das TIC. Maniféstase como unha preocupacion ou medo
infundado a non ser capaz de utilizar correctamente a tecnoloxia, ou a ser avaliado
negativamente polo seu manexo, pois a constante necesidade de actualizacién
tecnoléxica xera unha incerteza permanente.

Finalmente, a terceira dimensién é a Tecnoadicciéon (Techno-addiction), a cal é a
necesidade compulsiva e incontrolable de estar conectado. Isto impide & persoa
traballadora apagar os dispositivos ou deixar de revisar as comunicaciéns, o que
provoca conflito coa sua vida persoal e altera os seus patréns de sono.

Precisamente, a rapida e constante actualizacion tecnolédxica (novas apps, software,
updates de sistemas) é un factor clave de tension, xa que obriga 4 persoa a estar nun
continuo proceso de aprendizaxe e readaptacion, xerando incerteza sobre a propia
competencia (o medo a quedar obsoleto) e unha fatiga persistente pola necesidade de
reciclarse sen descanso.

No marco do estrés laboral, considérase o burnout (ou a "sindrome de estar queimado
no traballo”) como unha manifestacién do estrés crénico. Caracterizase por unha
vivencia de esgotamento emocional, xunto coa apariciéon de actitudes e sentimentos
negativos tanto cara as persoas coas que se traballa coma cara ao propio rol
profesional.

3.2.2. Intensificacion do Traballo e a Hiperconectividade
(“Always On")

A dixitalizacién permitiu a compresion do tempo e o aumento da densidade das tarefas,
intensificando a carga de traballo mental.

Isto tradicese directamente nun notable
Aumento da Carga Mental debido a que a xestion
simultanea de multiples canles dixitais —como o
correo electronico, oS chats, as
videoconferencias ou os sistemas de xestion de
proxectos— obriga  constantemente  ao
multitasking. De feito, esta carga de traballo
mental non se debe & dificultade intrinseca da
tarefa en si, senén a fragmentacion da atencién

e ao elevado volume de inputs que as persoas
traballadoras deben procesar de forma ininterrompida.

Paralelamente, xorde o pernicioso fenomeno do "Presentismo Dixital", entendido como
a presion cultural e organizativa para responder inmediatamente féra do horario laboral
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e a obriga implicita de mostrarse dispofiible e produtivo. Esta hiperconectividade ou
cultura do "always on" elimina por completo os tempos de pausa e recuperacion
necesarios, facendo que o traballo se estenda de forma invasiva ao tempo persoal.

A intensidade do traballo dixital convértese nun factor de risco psicosocial de alta
relevancia, xa que a falta de recursos para xestionar o ritmo e a cantidade de tarefas
conduce irremediablemente & sobrecarga crénica e ao esgotamento emocional.

3.2.3. Difuminacion da Fronteira Traballo-Vida Persoal
(Dereito a Desconexion Dixital)

O uso xeneralizado de ferramentas dixitais no
ambito persoal, xunto coa posibilidade do

teletraballo, pode provocar a difuminacién da

fronteira entre o espazo laboral e o persoal. Como

consecuencia, se isto non se xestiona coas
ferramentas adecuadas, o traballo poderia

desbordar de forma sistematica a esfera privada
das persoas traballadoras.

Ante a imperiosa necesidade de delimitar estes

espazos e tempos, a resposta legal concretouse no recofiecemento do Dereito a
Desconexion Dixital. En Espafia, a Lei Orgdnica 3/2018 (LOPDGDD) estableceu
formalmente este dereito, obrigando ds empresas a elaborar unha politica interna que
garanta que a importancia radica en garantir o tempo de descanso e a recuperacion
efectiva da persoa traballadora, protexendo asi a sua saude.

As Consecuencias do “Spillover” son graves, xa que o desborde constante do traballo
no ambito persoal xera un evidente conflito traballo-familia e deteriora as relaciéns
persoais. A persoa sente que nunca esta libre, afectando drasticamente a sua calidade
de sono e a sua capacidade de gozar do lecer, o cal é un indicador claro e directo de
mala saude psicosocial.
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3.2.4. Illamento Social e Falta de Apoio no Teletraballo

A deslocalizacion do traballo, ainda que en principio poida
parecer comoda, supén unha ameaza substancial para a
estrutura social e de apoio tradicional do traballo
presencial.

Isto maniféstase primeiramente na perda da interaccién
espontanea: a ausencia da conversa informal, do
feedback directo e dos encontros cotians no café reduce
drasticamente o apoio social dos compafieiros, que é
recofiecido como un dos factores de proteccién mais
importantes contra o estrés. Como consecuencia, este
baleiro contrible de forma decisiva ao illamento social e

a perda da identidade profesional, pois a persoa
traballadora sente que forma parte dun proxecto, pero non dunha comunidade.

Neste novo paradigma, o rol do supervisor é crucial, pero a supervisién e a xustiza
organizativa a distancia complicanse: unha xestion ineficaz ou, o que é peor, unha
supervision intrusiva e constante, incrementa a percepcion de inxustiza organizativa e a
desconfianza, o que amplifica enormemente os riscos psicosociais. Adicionalmente, a
falta de contacto presencial tamén dificulta notablemente a aplicacion da xustiza
distributiva (por exemplo, na asignacion de ascensos ou recofiecementos) de forma
transparente.

3.2.5. Riscos Relacionados coa Vixilancia Algoritmica e a
Perda de Autonomia

A Xestién Algoritmica consiste na delegacién de funcions esenciais de direccién e
control en sistemas de software, como algoritmos e Intelixencia Artificial (IA), o que a
pode converter na fonte de riscos psicosociais mais estrutural e definitoria da nova era
laboral, se non se xestiona adecuadamente.

Isto reflictese, en primeiro lugar, no fenédmeno do “monitoring constante e estrés”: o uso
de software de control —incluindo trackers de actividade, rexistro de pulsacions ou
xeolocalizacion— xera na persoa traballadora unha sensacion de control invisible e
permanente. Esta vixilancia continua destrie a confianza e aumenta drasticamente o
estrés, xa que obriga a persoa a adaptarse a un ritmo mecanico e non humano.

Profundando na analise do control invisible e a deshumanizacion, a toma de decisions
por algoritmos sobre a asignacion de tarefas, a avaliacion do rendemento e, en casos
extremos, o despedimento, deshumaniza tanto as tarefas como o propio rol do
empregado. A persoa traballadora atopase na situacion de non poder apelar @ empatia
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ou a un criterio humano, o que deriva nunha forte perda de autonomia e na sensacién
de ser unha mera peza controlada por un sistema inherentemente opaco.

3.3. Impacto dos Riscos Psicosociais na Saude e o
Desempeno Organizacional

O impacto destes riscos emerxentes non é tedrico; pola contra, tradicese en
consecuencias medibles e cuantificables tanto a nivel individual como organizacional.

Se observamos os efectos a nivel individual (saude), a fonte dos riscos psicosociais
dixitais tefien un forte impacto no sistema nervoso e musculo - esquelético.

Na Saude Mental, as manifestaciéns mais directas
da hiperconectividade e do tecnoestrés son a
ansiedade croénica, a depresién, o esgotamento
profesional (burnout) e os trastornos do sono.

No que respecta & Saude Fisica, o aumento das

horas de traballo fronte a pantallas e as posturas
prolongadas, poden provocar trastornos musculo - esqueléticos (TME) e fatiga visual.

Ademais, o estrés cronico pode levar ao desenvolvemento de condutas nocivas ou de
escape, como o consumo de tabaco, alcol ou tranquilizantes.

Por outra banda, os efectos a nivel organizacional (desempefio) implican custos
substanciais que superan o beneficio econémico da tecnoloxia se os riscos non se
xestionan adecuadamente.

Producese unha diminucién da produtividade, xa que a fatiga mental e a falta de
concentracion (efecto directo da tecnofatiga) reducen a eficacia e aumentan os erros
na execucion de tarefas.

Ademais, poderia levar asociado un aumento do absentismo e presentismo: se por un
lado aumenta o absentismo (baixas por estrés ou ansiedade), por outro, o presentismo
dixital (estar conectado sen ser produtivo debido & fatiga) supén unha perda econémica
ainda maior.

Tamén se ve afectada a rotacion e retencién de talento, pois un clima laboral téxico
debido ao control excesivo e a falta de desconexion leva a unha maior rotacién de
persoal, especialmente entre o talento mais novo e dixital, o que xera custos elevados
de substitucién e formacién.

Finalmente, a falta de transparencia e a percepcion de inxustiza xerada polo control
algoritmico pode Deteriorar o clima laboral, dificultando a colaboracién e a innovacion.
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4. ESTRATEXIAS ERGONOMICAS E PSICOSOCIAIS
PARA A PREVENCION

A intensidade dos riscos psicosociais na era dixital esixe unha resposta preventiva que
transcenda as medidas paliativas individuais. Require unha vision estratéxica que
transcenda a simple correccion de sintomas. Para que esta xestidén sexa eficaz, é
imprescindible comezar cunha rigorosa avaliacion mediante metodoloxias especificas
para riscos psicosociais, que permitan identificar e medir a sua presenza de forma
obxectiva.

Unha vez diagnosticada a situacion, a xestion debe seguir un enfoque sistémico e
integral que actue sobre a raiz dos problemas. Isto implica enfocarse no redesefno do
traballo (dmbito organizacional) e na humanizacién da tecnoloxia (ergonomia
cognitiva).

Isto traducese na aplicacion integrada de estratexias de desefio organizacional e de
ergonomia cognitiva, co obxectivo final de protexer a salde mental e garantir a
sustentabilidade do benestar laboral.

4.1. Deseno Organizacional como Palanca do
Benestar

O factor determinante do risco psicosocial reside na organizacion do traballo. Na
actualidade, a clave da prevencién radica en redefinir as relaciéons de control, tempo e
comunicacién, priorizando a confianza sobre a vixilancia, fomento da autonomia e o
control sobre o traballo

A Xestion Algoritmica e a vixilancia dixital son factores que limitan o control da persoa
traballadora, e poden converterse en potentes estresores. A estratexia preventiva esixe
xestionar adecuadamente esta situacion a través da supervision humana.

Autonomia, Flexibilidade e Control sobre a Tarefa

Para contrarrestar os efectos despersonalizadores da xestién algoritmica e a vixilancia
dixital, a organizacion debe fomentar a autonomia da persoa traballadora. Isto implica
un cambio de paradigma na direccién, pasando da xestion por tempo conectado a
xestién por obxectivos e resultados. Debe permitirse aos profesionais determinar o
"como" e o "cando"” realizan as suas tarefas, dentro dos limites de prazos e funciéns
establecidos. Esta liberdade metodoldxica reduce a percepcion de presion e vixilancia,
aumentando significativamente a motivacion e o sentido de control.

Neste marco de autonomia, o modelo de traballo hibrido debe desefnarse
coidadosamente. As politicas deben establecer guias claras sobre a necesidade de dias
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presenciais e remotos, non en funcién dun control rixido, senén para garantir o apoio
social e a cohesion do equipo. Os dias remotos, pola sua banda, deben reservarse
preferentemente para tarefas que requiran alta concentracion (deep work), mentres que
a presencialidade se enfoca na interaccion e a colaboracion estratéxica, evitando asi o
illamento social. E fundamental que estas politicas sexan froito dunha ergonomia
participativa, involucrando ao persoal na sua definicion para asegurar a sua adecuacién
e aceptacion.

Xestion da Carga e Regulacion da Comunicacion

A sobrecarga de traballo na era dixital a miudo maniféstase como sobrecarga
informativa (infoxication) e unha fatiga constante derivada da xestién do fluxo
comunicativo. Para mitigar esta carga, as empresas deben implantar protocolos
rigorosos sobre o uso de ferramentas dixitais.

Estes protocolos inclien a definicion da canle axeitada para cada tipo de mensaxe
(correo electrénico para o non urxente; mensaxeria instantanea sé para o operativo), asi
como o establecemento de tempos de resposta esperados, eliminando a presiéon da
inmediatez. Asi mesmo, é unha estratexia eficaz a institucionalizacion de "zonas libres
de reunions" e bloques de tempo ininterrompido. Esta medida evita a constante
fragmentacion da atencién causada pola sucesion incontrolada de convocatorias
virtuais e permite as persoas traballadoras realizar tarefas cognitivamente esixentes,
reducindo a fatiga mental.

4.1.1. Establecemento de Horarios Flexibles e Modelos
Hibridos de Traballo Equilibrados

O modelo hibrido debe ser unha ferramenta de benestar, e non un novo factor de
intensificacion ou illamento.

Guias para Definir o Nimero de Dias Presenciais
e Remotos

A estratexia debe buscar o punto de equilibrio

optimo que evite o illamento (traballo

exclusivamente remoto) e a fatiga de

desprazamento ou a perda de concentracion

(exceso de presencialidade). Recoméndase
establecer dias fixos de encontro do equipo para

fomentar a cohesidn social e a interaccién non programada, mentres se reservan dias
remotos para o traballo que require alta concentracion (deep work).

27



ESTRATEXIAS ERGONOMICAS E PSICOSOCIAIS PARA A PREVENCION

As guias deben ser flexibles para adaptarse as funciéns (non é o mesmo un equipo de
software que un de atencién ao publico).

A Xestion por Obxectivos Fronte a Xestion por Tempo Conectado:

A monitorizacion do tempo conectado ou do estado de dispoiiibilidade é un factor de
risco psicosocial que xera unha sensacion de vixilancia. A direccién debe adoptar a
xestion por obxectivos (OKR/MBO), onde a avaliacién se basea nos resultados e non
nas horas pasadas fronte & pantalla. Esta estratexia é fundamental para promover a
confianza e a autonomia, e é un pilar para mitigar a percepcién de control algoritmico.

4.1.2. Politicas Claras sobre a Carga de Traballo e o Uso de
Ferramentas Dixitais

O volume e a xestién da comunicacién dixital (o infoxication) deben ser regulados para
evitar a sobrecarga.

Protocolos para o Manexo do Correo Electrénico e Mensaxeria Instantanea:

Establecer normas internas sobre a canle de comunicacién adecuada para cada tipo de
mensaxe:

e Uso do correo electrénico para
informacién non urxente e que requira
documentacion.

e Uso da mensaxeria instantanea sé para

cuestions breves e operativas.

e Definicion de tempos de resposta
esperados (ex: non se espera resposta por
correo electrénico ata 24 horas despois).

e Evitar o uso de correo electronico ou

mensaxeria  para  dar  instrucions
complexas ou realizar criticas, promovendo a comunicacion por voz ou video.

Establecemento de "Zonas Libres de Reunions" e Concentracion:

A constante sucesion de reunions virtuais e a notificacions dificulta a concentracion e
incrementa a fatiga. Recoméndase institucionalizar bloques de tempo (ex: as mafdas
dos mércores) nos que non se poidan convocar reuniéons e se promova o traballo
concentrado.

A organizacion debe validar a necesidade de cada reunion: moitas reunions poderian
ser substituidas por un correo electrénico ben redactado, ou outros medios.
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4.2. Ergonomia Cognitiva e Benestar Dixital

O segundo gran eixo preventivo céntrase na interaccion directa entre a persoa e a
tecnoloxia, buscando optimizar o rendemento mental e previr o tecnhoestrés.

A ergonomia cognitiva estuda como as persoas interactlan cos sistemas dixitais,
centrandose na reducion da carga mental e na mellora da experiencia do usuario (UX)
para previr a fatiga dixital e o tecnoestrés.

A ergonomia cognitiva debe aplicarse directamente ao software e as interfaces de
traballo. Unha mala experiencia de usuario (UX) nas ferramentas internas da empresa
(Xestion de relacion cos clientes CRM, Planificacion de recursos empresariais ERP, etc.)
convértese nun factor de risco psicosocial, xa que obriga o cerebro a gastar enerxia en
descifrar a ferramenta no canto de centrarse na tarefa.

Débese priorizar a simplicidade, a coherencia e a intuicidon nos sistemas. Isto inclue
reducir a multiplicidade innecesaria de aplicacions e auditar as interfaces para asegurar
que os workflows (fluxos de traballo) son Iéxicos e minimizan a carga de memoria e a
sobrecarga de pasos. A aplicacion de principios de UX a prevencion € crucial para evitar
a fatiga dixital, unha das manifestacions mais claras da sobrecarga cognitiva.

Ademais a tecnoloxia é unha espada de dobre fio. Por iso, é imprescindible formar o
persoal non s no uso técnico, sendn no uso saudable e estratéxico das ferramentas.

Esta formacion debe incluir técnicas de focalizacién profunda (deep work) e bloqueo de
tempo (time blocking) para que as persoas traballadoras poidan protexer o seu tempo
das constantes notificacions. Paralelamente, deben abordarse as estratexias para
xestionar a infoxicacion, ensinando métodos de filtrado e priorizacién de informacion
que eviten a sensacion de estar perpetuamente desbordado polo volume de datos. Esta
formacion non s6 mellora a produtividade, senén que empodera a persoa traballadora
para que poida exercer un mellor control sobre a sua propia contorna dixital.

4.3. Promocion da Desconexion e o Liderado de
Modelo

A estratexia final e mais critica é a proteccién do tempo de descanso, que é o
mecanismo bioldxico de recuperacién fronte ao estrés laboral.

A implementacién do dereito 4 desconexion dixital debe ser mais ca unha declaracion
de intencidns. Requirese a aplicacion de mecanismos practicos que actuen como
"gardacostas" do tempo de descanso.

Isto inclie a desactivacion programada de servidores de correo féra do horario, a
emisién de respostas automaticas que informen explicitamente de que non se espera
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atencion ata a xornada seguinte, e a prohibicion organizacional de mensaxes a equipos
fora do seu tempo de traballo. A efectividade desta politica depende directamente do
papel do liderado. Os directivos e xefes deben actuar como modelo de desconexidn,
evitando enviar comunicaciéns féra de hora, xa que calquera envio xera no receptor
unha expectativa implicita de resposta, dinamitando o dereito ao descanso.

Finalmente, o benestar dixital reférzase coa promocion de pausas activas e
micropausas de desconexion da pantalla. Dado o aumento da fatiga visual e mental, é
necesario fomentar breves interrupciéns programadas que permitan ao cerebro
relaxarse da hiperestimulacion.

Ademais, as estratexias deben centrarse en minimizar as interrupcions dixitais
constantes —regulando as notificacions, utilizando estados de "non molestar"- co fin de
protexer a capacidade da persoa traballadora de manter a concentracion e de reducir os
efectos acumulativos do tecnoestrés, contribuindo de forma sostible a un clima laboral
mais saudable e un maior benestar xeral.
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5. MELLORA DO CLIMA E O BENESTAR
SOCIAL NO ENTORNO DIXITAL

Unha vez establecidos os mecanismos preventivos no desefio do traballo, a etapa final
e crucial para o éxito na xestion de riscos psicosociais é a mellora deliberada do clima
e o benestar social.

Na era dixital, o illamento é un risco estrutural; polo tanto, a empresa debe converterse
nun axente activo na creacién de conexiéns significativas e no apoio 4 saude mental. O
liderado positivo e o fomento da cultura de coidado mutuo son as ferramentas esenciais
para humanizar o traballo remoto e hibrido.

5.1. Fomento da cohesion Social e o apoio Mutuo

A dispersion fisica dos equipos dificulta a interaccion espontanea, informal e a creacion
de lazos de confianza. As organizacions deben desefiar estratexias que substitian o
"café no corredor” por alternativas intencionadas.

A comunicacion non formal é o lubricante do clima laboral e a principal fonte de apoio
social entre companeiros. Para cultivala en contornos remotos, recoméndase a
implementacién de espazos virtuais sociais. Tratase de por en marcha "cafés virtuais”
ou "almorzos dixitais" que non posuan unha axenda de traballo, senén que sexan
espazos de encontro voluntario e relaxado. O seu éxito reside no seu caracter non
obrigatorio, para que non se perciban como unha extension da xornada laboral, senén

como unha oportunidade social.

(r =N
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Ademais, 0 uso de canles de comunicacion que permitan a expresion emocional —
como a videoconferencia con camara activada— debe ser promovido para as reuniéns
de equipo. O contacto visual, a linguaxe corporal e a expresion facial son cruciais para
a empatia e para xerar confianza. A tecnoloxia debe utilizarse para reducir a frialdade
da mensaxeria escrita e inxectar calor humana nas interacciéns profesionais.

A estratexia debe combinar o virtual co fisico. Ainda que o traballo sexa
predominantemente remoto, é recomendable establecer encontros presenciais
regulares (por exemplo, trimestrais ou semestrais) para todo o equipo. Estes momentos
deben enfocarse na convivencia, na planificacion estratéxica e na celebracion de logros,
e non s6 na rutina operativa. Estes encontros son fundamentais para consolidar a
cohesion e reducir a sensacion de illamento reportada polas persoas traballadoras
remotas.

En canto as oficinas, cando existen, o seu desefio debe evolucionar para favorecer a
colaboracién e a interaccion social. Os espazos deben transformarse en centros de
encontro flexibles, dotados de dreas de descanso atractivas e zonas de traballo comun
gue incentiven a convivencia e a conexion entre as persoas.

5.2. Liderado Positivo e Xestion de Equipos Hibridos

A transicion ao entorno dixital esixe unha transformacioén do liderado, xa que os estilos
de xestién baseados na microxestidon e a vixilancia resultan contraproducentes e
estresantes.

O liderado efectivo na era dixital € o que se basea na confianza e na delegacion,
actuando o xestor como un facilitador de recursos e non como un controlador de
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tempos. E imprescindible investir na capacitaciéon de lideres para que desenvolvan
habilidades de xestion a distancia, onde a visibilidade do traballo se perde.

A formacién debe centrarse en:

1. A capacidade de delegar con claridade, especificando resultados e non
procesos;

2. O recoinecemento proactivo, especialmente a distancia, mediante o feedback
construtivo e o eloxio publico dos logros;

3. O establecemento de obxectivos transparentes que permitan a autonomia do
equipo. Un lider que confia nos seus colaboradores protexe directamente a sua
saude mental.

Polo tanto, a intelixencia emocional convértese nunha competencia esencial para o
liderado remoto. Os xestores necesitan desenvolver a capacidade de detectar sinais de
burnout ou estrés a través da pantalla, interpretando indicadores como o ton de voz, a
linguaxe corporal (mesmo cando estd parcialmente visibel), a diminucién da
participacion activa ou as respostas excesivamente concisas.

A promocion da escoita activa nas reunions virtuais debe ser unha practica intencional.
Isto implica non interromper, confirmar a comprensién do falado e asegurarse de que
todos os membros do equipo tefian un espazo para expresar as suas preocupacions. A
empatia remota, xestionada a través de interaccidns humanas e non sé técnicas, é a
ferramenta mais efectiva para manter un clima de seguridade psicolodxica.

5.3. Cultura de Benestar e Saude Mental

A organizacién ten a responsabilidade de integrar a saude mental como un valor
corporativo, pofiendo recursos especializados a disposicion do seu cadro de persoal.

A dispoiiibilidade de Programas de Asistencia ao Empregado (PAE) constitle unha rede
de seguridade social para a prevencion e o tratamento do malestar psicoléxico. E crucial
que estes programas estean adaptados aos desafios da era dixital, ofrecendo acceso
facil e rapido a psicologos ou terapeutas especializados no manexo do tecnoestrés, a
hiperconectividade e os problemas de conciliaciéon laboral-persoal derivados do
teletraballo.

A confidencialidade e o anonimato deben estar garantidos en todo momento para
fomentar o uso do PAE, xa que a estigmatizacion da saude mental é unha barreira
primaria para buscar axuda. O PAE debe ser publicitado de forma continua e sensible
como un recurso de benestar e non s6 de crise.

Finalmente, a organizacion debe fomentar a adopciéon de habitos saudables que
mitiguen os efectos do sedentarismo e a fatiga.
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Isto inclue a organizacion de sesions de mindfulness ou pausas activas virtuais
(dirixidas por profesionais ou apps internas) para romper a inercia do traballo estatico.
Asi mesmo, as axudas para a adaptacion ergonémica do posto de teletraballo
(subvencions ou achegas para cadeiras axeitadas, pantallas externas, soportes e
iluminacién) son esenciais para previr as doenzas musculo esqueléticas e a fatiga
visual, elementos que tamén inflien de forma notable no estado de animo e a enerxia
mental da persoa traballadora. Asumir a responsabilidade sobre o benestar fisico e
mental no espazo de teletraballo é un investimento directo na produtividade e na
reducion do absentismo.
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6. MEDICION, AVALIACION E SEGUIMENTO

A eficacia das estratexias preventivas e de
promociéon do benestar descritas non pode
depender da mera intuicién; esixe un proceso
rigoroso de medicién, avaliacion e seguimento
continuo. A xestion de riscos psicosociais,
especialmente no complexo ambiente dixital, debe
integrarse nun ciclo de mellora continua que utilice
datos para fundamentar as decisions, garantindo a

adecuacion e a vixencia das intervencions.

6.1. Metodoloxias de Avaliacion de Riscos
Psicosociais Adaptado ao Traballo Dixital

O obxectivo principal de calquera avaliacion de
riscos é identificar, avaliar e valorar os riscos
existentes nunha situacién de traballo. Isto faise
para eliminar ou atenuar ditos riscos e establecer
as medidas preventivas mais oportunas. Non
obstante, os instrumentos tradicionais requiren
unha adaptaciéon especifica para capturar as
dindmicas unicas do traballo dixital e hibrido,

deben ser complementados coa inclusion de
indicadores  especificos relacionados coa
transformacion dixital. E imprescindible que o proceso de avaliacion contemple factores
como a conectividade, a separacion efectiva entre a esfera laboral e a persoal (se ben
isto depende da infrmacién que suministre a persoa traballadora voluntariamente), e a
medicién do tecnoestrés (incluindo a tecnofatiga e a tecnoansiedade).

Esta adaptacion debe asegurar que se midan con rigor non s6 as demandas laborais
(carga de traballo), sen6n tamén os recursos psicosociais dispofibles para a persoa
teletraballadora: o seu nivel de autonomia e control dixital, o apoio social percibido a
distancia, e a transparencia na xestion algoritmica se esta se aplica. A metodoloxia
elixida debe ser robusta para proporcionar un diagnéstico claro e diferenciado dos
riscos emerxentes.

Cando falamos de riscos psicosociais, estas medidas deben centrarse na organizacion
do traballo, nos aspectos sociais da tarefa ou naqueles aspectos relativos a persoa
sobre os que sexa viable e adecuado intervir.
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A avaliacién dos riscos psicosociais é un paso fundamental na prevencién. Dada a
complexidade e a natureza subxectiva destes riscos, non existe un unico método
universalmente mellor. A eleccion da metodoloxia axeitada dependera sempre das
caracteristicas da empresa e dos obxectivos especificos da avaliacion.

A avaliacion dos riscos psicosociais constitie un proceso rigoroso e complexo que debe
ser abordado de forma sistemadtica para garantir a sua validez e eficacia. Este
desenvolvemento estruturase en cinco etapas sucesivas e interrelacionadas,
comezando pola Preparacién e Planificacion. Nesta fase inicial, é crucial que a direccion
e, N0 seu caso, a representacion das persoas traballadoras formalicen o seu
compromiso, se constitla o equipo avaliador especializado e se informe e sensibilice o
persoal sobre o obxectivo e a confidencialidade do estudo. Unha vez asegurado o
marco, procede a Seleccion do Método mais adecuado 4&s caracteristicas da
organizacion.

A segunda fase é a Recollida de Informacion
(Medicidn). Aqui aplicase a metodoloxia escollida

para obter datos tanto obxectivos (como taxas de -

absentismo e rotacién) como subxectivos ou de

 ENCUESTA DIGI

percepcion (mediante enquisas, entrevistas e

grupos de discusioén). A calidade desta recollida é

vital para a precision do diagndstico posterior.

Posteriormente, na etapa de Analise e Valoracion % !
dos Resultados, os datos recollidos son

procesados e interpretados. Realizase a analise estatistica pertinente para identificar os
factores derisco presentes e o seu grao de intensidade, determinando se o nivel de risco
(por exemplo, na carga de traballo ou no rol) é aceptable ou require intervencién. O
resultado desta fase é un diagndstico claro que identifica as causas raices dos
problemas.

A cuarta etapa ¢é a Planificacion e Desefio de Medidas Preventivas, a mais importante
de todo o proceso. Con base nos riscos non tolerables, definense obxectivos de mellora
e deséfianse medidas de intervencion, que deben ser prioritariamente de prevencién
primaria (actuacién sobre a organizacion do traballo) e non s6 paliativas. Establécese
un Plan de Accidn con responsables, prazos e recursos.

Finalmente, o proceso culmina coa Execucion e Seguimento. Nesta fase se
implementan as medidas correctoras e establécese un sistema de vixilancia continua
para comprobar a sua eficacia. O ciclo péchase cunha reavaliacion periédica ou cando
se producen cambios significativos na empresa, co fin de garantir a reducién sostida da
exposicion aos riscos psicosociais.
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Entre os métodos de avaliacion podemos destacar os dous mais empregados:

1.

Método ISTAS 21 (CoPsoQ ISTAS 21)

O ISTAS 21 é a ferramenta mais recofiecida e amplamente empregada en
Espana. Tratase dunha adaptacién e validacién transcultural do Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ).

Enfoque: Mide a exposicion aos riscos psicosociais baseandose na percepcién
directa das persoas traballadoras.

Vantaxe: E un método epidemioléxico que permite establecer puntos de corte e
comparar os resultados da empresa con datos de referencia poboacionais,
facilitando a identificacién de areas de intervencion prioritarias.

Uso: Ofrece resultados estruturados que facilitan o desefio de medidas
preventivas especificas.

Método FPSICO 4.1

O Método de Avaliacidn de Factores Psicosociais (FPSICO) foi elaborado polo
Instituto Nacional de Seguridade e Saude no Traballo (INSST). Tratase dunha
ferramenta concibida para a avaliacién de riscos psicosociais que se pode
aplicar, en principio, a calquera tipo de empresa, sen importar o seu tamafio ou
sector de actividade.

Aplicacion e obxectivos: A metodoloxia basease na aplicacion dun cuestionario
as persoas traballadoras, o cal permite obter informacion a partir das suas
percepcions sobre as condicidons psicosociais do seu traballo. O método foi
desefado con varios obxectivos fundamentais:

e Deteccidn: Localizar condicions desfavorables no marco laboral.

e Mellora: Suxerir cambios na organizacion e xestidon da empresa que
contribdan a unha mellora do clima psicosocial.

e Valoracion Grupal: Esta especificamente concibido para obter valoracions
de grupos de persoas traballadoras en situacidons relativamente
homoxéneas (por departamentos, categorias profesionais, etc.).

Estrutura e factores: O cuestionario esta composto por 75 preguntas que se
distribden para avaliar sete factores psicosociais clave:

Carga Mental

Autonomia Temporal
Contido do Traballo
Supervision-Participacion

> w =
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5. Definicién de Rol
6. Interese pola persoa traballadora
7. Relacions Persoais

O tempo estimado para completar o cuestionario é de 20 a 30 minutos e o
método dispén dunha aplicacion informatica para facilitar a recollida, o
procesamento e a analise dos datos.

Ainda que estes métodos son os mais empregados no ambito laboral, existen outros
desenvolvidos por diferentes entidades en Espana:

- o cuestionario RED do grupo Wont da Universidade Jaime |,

- 0o método MARC-UV para a Avaliacion de Riscos Psicosociais e de
Comportamento,

- o método Prevenlab

- aBateria de Avaliacion de Riscos Psicosociais para PEMES de MC-Mutual xunto
coa Universidade de Barcelona

- 0 Manual para a Avaliacion e Prevencion de Riscos Ergondmicos e Psicosociais
en PEMES do INSHT e o Instituto de Biomecanica de Valencia.

6.2. Indicadores Clave de Desempeno (KPIs) para
Medir o Clima Laboral e o benestar

Ademais da avaliacion integral periodica, a xestion moderna esixe a definicién de

Indicadores Clave de Desempeiio (KPIs) que permitan medir o impacto das politicas de

benestar de forma axil e continua. Estes KPIs deben ir mais alé6 das métricas de
produtividade e centrarse na experiencia e a saude do empregado.

Exemplos de KPIs psicosociais relevantes no

ambito dixital inclien o indice de satisfaccion coa
politica de teletraballo e flexibilidade, a taxa real
de uso do dereito a desconexion dixital
(monitorizando o tréfico de comunicacions féra de

hora), ou o absentismo e presentismo. Outros

indicadores valiosos son a taxa de rotacion

voluntaria e a taxa de uso do Programa de
Asistencia ao Empregado (PAE), sempre respectando a confidencialidade e o
anonimato.

Para asegurar unha medicion mais dindamica e preventiva, recoméndase a utilizacién de
enquisas de pulso (pulse surveys). Estas son consultas breves e frecuentes que
permiten obter feedback en tempo real sobre o clima, o benestar e a carga de traballo
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semanal. Os resultados destas surveys permiten & direccion e aos equipos de
prevencioén actuar con axilidade, detectando focos de estrés antes de que cristalicen en
patoloxias ou burnout xeneralizado.

6.3. Sistemas de Revision Continua e Mellora da
Estratexias Implementadas

O seguimento dos riscos psicosociais debe concibirse como un proceso ciclico de
mellora continua, adoptando o modelo APDCA (Plan-Do-Check-Act) adaptado &
Prevencién de Riscos Laborais (PRL) psicosocial.

1. Plan (Planificar): Desefio da intervencion (estratexias de autonomia,
desconexion, etc.).
Do (Facer): Implementacion das estratexias.

3. Check (Verificar): Medicion dos resultados mediante os KPIs e as enquisas de
pulso.

4. Act (Actuar): Revision e axuste das estratexias en funcion dos datos obtidos,
iniciando un novo ciclo de mellora.

Esta metodoloxia ciclica garante que a prevencion sexa un proceso vivo e adaptativo.
Un requisito esencial para a sua eficacia é a implicacion activa da representacion das
persoas traballadoras. Estes non sé deben serinformados dos resultados da avaliacién,
senon que deben participar no desefio das estratexias e na andlise e o seguimento
continuo dos KPIs. A consulta e a participacion garanten a lexitimidade das medidas
preventivas e a suUa adecuacion as necesidades reais do persoal, pechando o ciclo da
xestion efectiva dos riscos psicosociais na complexa contorna dixital.
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7. CONCLUSIONS E RECOMENDACIONS

As conclusiéns recollidas neste documento son o resultado directo da celebracién de
duas xornadas de traballo clave. Lembramos que, por unha banda, no primeiro grupo
afondouse no risco psicosocial na era dixital, identificando as novas fontes de tensién
e a xestion da hiperconectividade no noso dia a dia laboral. E por outra, no segundo
grupo de traballo, dedicouse un espazo especifico a debater e fixar estratexias para a
mellora do clima de benestar global na organizacion. A integracion dos achados destes
dous foros de discusion é esencial para definir un camifio claro cara a un ambiente de
traballo mais saudable e produtivo.

Unha vez establecidos os mecanismos preventivos no desefio do traballo, a etapa final
e crucial para o éxito na xestion de riscos psicosociais € a mellora deliberada do clima
e o benestar social.

Na era dixital, os riscos existentes acentianse, pero aparecen novos riscos que
proveiien do aumento do teletraballo e das propias caracteristicas do traballo dixital;
polo tanto, a empresa debe converterse nun observador das novas situacions que
poidan xurdir e estar preparada para realizar cambios na cultura organizativa.

0 maior cambio esta nos riscos psicosociais, o que fai que a empresa debe converterse
nun axente activo na creacion de conexions significativas e no apoio 4 saude mental. O
liderado positivo e o fomento da cultura de coidado mutuo son as ferramentas esenciais
para humanizar o traballo remoto e hibrido.

Aparecen novos aspectos a ter en conta no eido dixital como o teletraballo, os
algoritmos de control dixital, as diferentes formas de comunicacion dixital tanto entre
empregados como con clientes, a existencia de algoritmos descofiecidos e a
implementacion da intelixencia artificial, e a dificultade da desconexion do traballo, entre
outros.

A rapida evolucion dos sistemas dixitais nun curto periodo de tempo fai que a cobertura
actual do territorio, segundo os datos do ano 2023, sexa a seguinte (Fonte: Espafia
dixital 2026):

e 03% de cobertura de banda ancha fixa FIBRA OPTICA

100 Mbps

ultrarrapida (=100Mbps)
e 80% de cobertura de banda ancha fixa

ultrarrapida rural (=100Mbps) R o S
e 92% de cobertura 5G
e 31% dos dispositivos de acceso a internet
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Isto significa que as empresas estan dixitalizadas a diferentes niveis:

e 61% de empresas ten un nivel minimo basico de intensidade dixital (2023)
e 9% de empresas que empregan a intelixencia artificial (2023)

e 30% de empresas que empregan Cloud (2023)

e 9% de empresas que empregan Big Data (2021)

e 30% de empresas ten comercio dixital (2023)

Todo isto significa que a dixitalizacion ten un impacto na sociedade e, polo tanto,
directamente nas persoas traballadoras que estan inmersas nesta nova revolucion
laboral.

7.1. Principais riscos psicosociais asociados ao
contexto dixital

A transformacion dixital das empresas levara asociados novos riscos laborais o a
intensificar o a aumentar a frecuencia dos riscos xa existentes, que se poden vincular
as diferentes modalidades da interaccion da persoa traballadora con este novo réxime
de traballo. Esta interaccién esténdese dende a conectividade asociada ao teletraballo
ata a necesidade de evolucion e adaptacion as novas ferramentas que nos proporciona
a dixitalizacion.

O teletraballo presenta aspectos moi positivos, xa
que facilita maiores niveis de conciliacién e permite
traballar desde calquera lugar. Porén, tamén
introduce novos desafios que é preciso avaliar,

como a dificultade de xestionar a desconexion
dixital, o que deriva nun presencialismo virtual moi
elevado.

Respecto a conciliacién, a presenza fisica no fogar
facilita a organizacion coas persoas dependentes
das persoas traballadoras, pero a miudo resulta complicado establecer limites claros
entre o laboral e o persoal, especialmente no tocante aos horarios. A falta de
desconexion dixital leva a que a persoa traballadora permaneza conectado a maior
parte do dia.

Outro dos aspectos a considerar na dixitalizacion é a gran cantidade de dispositivos
aos que debemos estar conectados para realizar o noso traballo: ordenador, tableta,
teléfono mobil, GPS, etc. Esta hiperconexion provoca que recibamos informacién a
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través de multiples canles, moitas veces de xeito simultaneo, xerando unha sobrecarga
na persoa traballadora.

Mentres que antes da era dixital a sobrecarga provifia fundamentalmente da cantidade
de tarefas, agora esta non sé se debe ao volume de traballo, sen6n tamén & esixencia
de estar conectado a varias vias que requiren un nivel de atencion, concentracién e
dedicacion a una intensidade mental moi alta con una maior frecuencia. Na era
predixital, a xornada laboral alternaba tarefas de alto e baixo contido cognitivo,
permitindo flutuacions na carga de traballo e momentos de descanso activo. Coa
dixitalizacion, as tarefas de baixa esixencia van desaparecendo, o que resulta en que a
persoa traballadora se atope traballando cun nivel de esixencia alto durante case toda
a xornada, impedindo que poida gozar dos necesarios momentos de recuperacion e
descanso activo.

A integracion masiva de tecnoloxias dixitais transformou radicalmente a relacién entre
a Tecnoloxia e o Tempo de Traballo, converténdose nun dos principais focos de risco
psicosocial. A tecnoloxia, co teletraballo e os dispositivos mdbiles, permitiu a conexion
permanente da persoa traballadora co seu posto, borrando as fronteiras entre a vida
laboral e a persoal. Isto instaura unha cultura de dispoiibilidade ("always on") que invade
0 espazo persoal e familiar, violando o dereito @ desconexion dixital e impedindo o
necesario descanso mental. Este feito non s6 pode incrementar o tempo de traballo
efectivo, senén que tamén pode alimentar o presencialismo dixital, onde a persoa
traballadora sente a obriga de estar constantemente visible en lina para demostrar
compromiso, 0 que xera un estrés por vixilancia. Ademais, as ferramentas dixitais
aceleran os procesos, impofiendo un ritmo de traballo intensificado que non ten marxe
para a relaxacion, contribuindo & tecnoansiedade e a sensacion de control estrito sobre
a xornada.

A estes factores de risco (a sobrecarga de dispositivos e a falta de desconexién) cémpre
engadir a esixencia imperativa de ter que aprender constantemente sobre as novas
tecnoloxias que a empresa implanta ou que se deben incorporar ao noso traballo.

Esta presion por manterse actualizado non é ocasional, senén continua, debido a
velocidade vertixinosa coa que evolucionan as ferramentas dixitais. Isto somete a
persoa traballadora a un esforzo cognitivo adicional permanente, xa que cada
actualizacién, nova aplicacién ou cambio de plataforma esixe tempo e enerxia mental
para a sua asimilacién e dominio.

Esta Tecno-esixencia pode converterse nunha fonte significativa de Tecnoansiedade e
Tecno-incerteza, especialmente naquelas persoas traballadoras que perciben unha
fenda dixital coas xeracions mais novas. O medo a quedar obsoleto ou a ser incapaz de
cumprir os obxectivos por mor da falta de cofiecemento das novas ferramentas
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contrible directamente ao estrés crénico e ao risco de burnout. E crucial que as

empresas dean soporte a esta aprendizaxe cunha formacion adecuada e un tempo

especifico para a asimilacion das novidades.

Outro factor de estrés asociado a era dixital, é o

que pode xerar nas persoas traballadoras a
xestion algoritmica baseada en GPS, habitual en
certos sectores. Esta xestion pode xerar o
incremento dos riscos debido ao control estrito e
a presion temporal que poden conlevar estes
sistemas, se non estan ben supervisados.

Esta tecnoloxia transforma o papel da persoa

traballadora, converténdoo nunha peza dunha cadea optimizada por un algoritmo, o que

Xera varios riscos psicosociais clave:

1.

Control Exhaustivo e Falta de Autonomia

Os sistemas de GPS non s6 rastrexan a localizacion, sendon tamén a velocidade,

os tempos de parada e o cumprimento estrito das rutas predefinidas polo

algoritmo.

Vixilancia Constante: A persoa traballadora percibe que esta baixo unha
vixilancia constante e automatizada, o que reduce a sua autonomia para
tomar decisiéns sobre o seu traballo (como elixir unha ruta alternativa ou
deterse un tempo necesario).

Microxestion Algoritmica: O algoritmo convértese no xestor, exercendo
unha microxestion baseada en datos en tempo real. Isto anula a
experiencia e o conecemento local da persoa traballadora, quen se ve
obrigada a seguir cegamente a |6xica do software.

Intensificacion do Traballo e Presion Temporal

Os algoritmos de optimizacion de rutas estan desefiados para a maxima

eficiencia e rapidez, sen ter en conta a variabilidade humana ou as condiciéns

imprevistas.

Ritmo Imposto: O ritmo de traballo é imposto polo sistema e non pola
capacidade ou a xestion do tempo da persoa traballadora. A presién por
cumprir os tempos estimados polo GPS, que adoitan ser axustados ao
maximo, xera tecnoestrés e ansiedade de rendemento.

Dificultade para Pausas: Calquera desvio ou pausa non prevista polo
algoritmo pode xerar alertas ou unha penalizaciéon no desempefio (o
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rating), disuadindo 4@ persoa traballadora de tomar os descansos
necesarios ou de atender as suas necesidades basicas.

3. Avaliacion Inxusta e Riscos de Benestar

O rendemento da persoa traballadora adoita ser avaliado case exclusivamente
polas métricas xeradas polo GPS (rapidez na entrega, cumprimento da ruta, etc.),
o que pode levar a avaliacidns inxustas e consecuencias negativas.

e Puntuacion (Rating): A dependencia dun sistema de rating algoritmico
pode afectar directamente o salario, as bonificaciéons ou a continuidade
no posto. A persoa traballadora pode verse obrigada a asumir riscos
(como conducir con exceso de velocidade) para protexer a suUa
puntuacion.

e Conflito Etico: Pode xurdir un conflito entre seguir as instruciéns de
seguridade ou de trafico e a necesidade de cumprir os tempos do GPS.

En resumo, a xestién algoritmica a través de GPS transforma o estrés por volume de
traballo nun estrés por control e ritmo forzado, o que contrible ao esgotamento
emocional e 4 percepcion de deshumanizacion laboral.

Por outra banda, o obxectivo da Competitividade Eficaz debe entenderse como aquela
produtividade que é sostible no tempo e que se consegue sen menoscabar a saude das
persoas traballadoras. A competitividade non é eficaz cando se basea na explotacion
da hiperconectividade e na maximizacion da carga de traballo, xa que esta estratexia
leva rapidamente ao esgotamento, ao aumento do absentismo e a perda de talento,
demostrando ser ineficaz a medio e longo prazo. Pola contra, a verdadeira
competitividade eficaz xérase a través dun desefio de traballo saudable. Esta baséase
en delegar e confiar nos resultados, reducindo o estrés por control, e en garantir a
produtividade sostible protexendo o dereito @ desconexién e ofrecendo tempo de
recuperacion. En definitiva, a competitividade é eficaz unicamente cando se entende
que os riscos psicosociais non son un custo social secundario, senén un factor directo
de ineficiencia e ineficacia produtiva.

E vital sublifiar que, ainda que a andlise se centra nos
riscos psicosociais asociados a dixitalizacion, o
estado de hiperconectividade permanente pode
aumentar significativamente o numero de
accidentes indirectos e de seguridade. A constante
atencion aos dispositivos dixitais (mébiles, tabletas,
etc.) non sé esgota mentalmente & persoa
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traballadora, senén que tamén desvia a sua atencion do seu contorno fisico inmediato.

Esta multiconexién pode levar a situacions perigosas, tanto en ambientes laborais de
movemento como no teletraballo. Por exemplo:

e Accidentes de trafico: A necesidade de responder de inmediato a mensaxes ou
chamadas mentres se conduce (ainda que sexa de forma breve ou mans libres)
reduce drasticamente a capacidade de reaccion e aumenta a probabilidade de
distraccions ao volante.

e Accidentes nas instalaciéns: Nos centros de traballo ou almacéns, a atencion dividida
entre a tarefa e o dispositivo dixital pode provocar colisiéns con obxectos inmdbiles ou
mobiles, caidas ou tropezos, e a realizacion incorrecta de procedementos de seguridade.

e Erros operacionais: A presién por manexar varios inputs dixitais & vez pode derivar en
erros na manipulacién de maquinaria ou na execucion de tarefas criticas que requiren
total concentracion.

En definitiva, a fatiga mental xerada pola hiperconectividade non sé prexudica a saude
psicoloxica, senén que ademais compromete a seguridade fisica ao reducir a
conciencia situacional e a capacidade de resposta da persoa traballadora no seu espazo
de traballo.

A xestion dos riscos psicosociais debe partir da
base de que a vida laboral e a vida persoal non son
en absoluto recipientes pechados e estancos,
senon esferas con interdependencia e influencia
mutua constante, intensificada pola dixitalizacion
e o teletraballo, se ben é certo que a empresa non
pode dispor de toa a informacién debido a que a
esfera persoal € un ambito que pertence a

intimidade da persoa. Esa conexion implica unha
advertencia crucial: antes de implementar calquera

medida preventiva ou correctora, é imprescindible

realizar unha analise causal exhaustiva para identificar con precision as orixes do
problema, xa que unha mesma manifestacion de estrés pode provir de causas diversas.
Tratar s6 os sintomas, como o estrés ou a ansiedade, sen atallar a raiz estrutural (por
exemplo, a sobrecarga de traballo ou a falta de autonomia) supén adoptar soluciéns
superficiais e malgastar recursos. Unha mesma manifestacion de estrés pode provir
dunha xestién deficiente ou da dificultade para conciliar responsabilidades, polo que o
diagndstico rigoroso é esencial para que as medidas implementadas ataquen as causas
reais e non so as stas manifestacions.
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Finalmente é esencial recofecer que os riscos psicosociais asociados a dixitalizacion,
como a hiperconectividade ou o tecnoestrés, non afectan a todas as persoas
traballadoras dunha maneira uniforme, xa que a sua intensidade estd intrinsecamente
modulada polas caracteristicas e recursos persoais de cada individuo, actuando estes
como un filtro protector ou de vulnerabilidade.

As persoas difiren, por exemplo, na sua tolerancia a ambigiiidade, de modo que aqueles
con baixa tolerancia vense moito mais afectados polos cambios rapidos de software e
a esixencia de aprendizaxe constante, experimentando maior tecno-incerteza e
ansiedade. De igual xeito, a autoeficacia, é dicir, a percepcion sobre as propias
competencias dixitais é clave, quen percibe as stas habilidades como insuficientes son
mais propensos a sufrir tecnoansiedade e fatiga, sentindo unha presion constante por
non poder seguir o ritmo ou cometer erros coas novas ferramentas.

Por outra banda, o modo en que o individuo confronta os problemas é crucial, xa que a
resiliencia e o uso de estratexias de afrontamento centradas na solucién permiten as
persoas traballadoras absorber mellor o impacto dos picos de intensidade ou da
hiperconectividade sen sufrir un dano permanente. Polo tanto, a xestién de riscos
psicosociais debe ter un enfoque dual, ademais de modificar as condicions
organizacionais, é necesario investir no desenvolvemento de recursos persoais a través
da formacion especifica en habilidades brandas e o fomento da autoeficacia para que
as intervenciéns sexan verdadeiramente eficaces e personalizadas.

7.2. Indicadores ou sinais clave para identificar riscos
psicosociais relacionados co entorno dixital

Como primeiro e fundamental nivel de indicadores para identificar os riscos
psicosociais, as empresas dispofien de diversos métodos formais de avaliacion
psicosocial, que deben realizarse conforme @ normativa vixente, isto non exclie a
posibilidade de que este método poida ser ampliado con preguntas variables
especificas de cada empresa. Estes métodos proporcionan unha fotografia exhaustiva
do estado inicial da organizacién, identificando os principais focos de risco (como a
hiperconectividade, a carga mental ou o illamento) e servindo de base para a
planificacion preventiva.
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Con todo, é fundamental ter en conta que non
podemos limitarnos a realizar esta avaliaciéon unha
unica vez; o proceso debe ser ciclico e dinamico. A
natureza cambiante do contorno dixital, coa
constante implantacion de novas tecnoloxias e a
evoluciéon dos modelos de traballo hibrido, esixe un
seguimento continuo dos datos obtidos e das
adaptacions realizadas. Unha avaliacion estatica e
illada perde rapidamente a sua validez.

3. ANALISIS i

Para levar a cabo este seguimento de forma periédica, axil e menos intrusiva que unha
avaliacién formal completa, pédense utilizar ferramentas de control de clima laboral.

2. RECOPILACION

Estes mecanismos, como as enquisas curtas e anénimas ou os pulsos de opinidn,
ofrecen unha vision mais frecuente e lixeira sobre o estado do benestar psicosocial,
permitindo:

1. Verificar a Eficacia: Confirmar se as medidas preventivas implantadas tras a
avaliacién inicial (por exemplo, protocolos de desconexién) estan realmente a
ter o efecto desexado.

2. Deteccion Tempera: Identificar a aparicién de novos riscos ou o0 agravamento
dos existentes de forma temper3, antes de que se reflictan en indicadores mais
graves como o absentismo ou os accidentes.

Desta forma, os controis de clima laboral actian como un termémetro constante que
complementa a analise profunda da avaliacion formal, asegurando que a xestion
psicosocial € un proceso vivo e adaptativo.

A identificacion tempera dos riscos psicosociais non debe basearse unicamente en
enquisas periodicas, sendn na monitorizacién de sinais observables e cuantificables
que reflicten o impacto negativo do contorno dixital. Estes indicadores actian como
semaforos que alertan @ organizacién da necesidade de intervencion.

1. Sinais de Hiperconectividade e Falta de Desconexion

Estes indicadores reflicten a incapacidade da perso atraballadora para
desconectar do traballo debido a presion tecnoldxica e ambiental:
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Alto Volume de Comunicacion Féra de

. . . GESTION DE
Horario: Incremento significativo de COMUNICACIONES

correos electronicos ou mensaxes de

MENSAJERIA
INSTANTANEA

(D=

chat enviados ou respondidos féra da
xornada laboral habitual.

Tempo de Resposta Inmediato: Tempo

medio de resposta a correos ou .
mensaxes extremadamente baixo, 1
mesmo cando non son urxentes, @

PROHIBIDA CUALQUIER COMUNICACION
DIGITAL LOS FINES DE SEMEANAS

indicando unha presion implicita por
dispofiibilidade constante (presencialismo dixital).

Taxa de Absentismo e Presentismo: Aumento do presentismo (estar
fisicamente no traballo, pero sen produtividade por esgotamento) ou do
absentismo por enfermidades relacionadas co estrés, como dores de
cabeza, insomnio ou problemas dixestivos.

2. Sinais de Tecnoestrés (Tecnofatiga e Tecnoansiedade)

Estes indicadores revelan a sobrecarga mental e emocional xerada pola

interaccion coa tecnoloxia:

Queixas de Fatiga Visual e Mental: Incremento das queixas por esgotamento
visual, dificultades para manter a concentracion e déficits de memoria
debido a infoxicacién (exceso de informacién).

Resistencia ou Medo as Novas Ferramentas: Rexeitamento ou alta
ansiedade ante a implantacion de novo software ou plataformas (sinal de
tecnoansiedade e baixa autoeficacia percibida en competencias dixitais).

Uso Compulsivo de Dispositivos: Necesidade compulsiva e ansiosa de
revisar o teléfono moébil ou 0 e-mail (mesmo cando non hai alertas), indicando
unha dependencia dixital que mina a concentracion.

3. Sinais de Intensificacion do Traballo e Xestion Algoritmica

Estes indicadores manifestan a presion por ritmo e control estrito:

Aumento de Erros e Diminuciéon da Calidade: Incremento de fallos na
execucién das tarefas ou reducién da calidade do traballo final, causados
pola presion temporal e a atencion fragmentada (multitarea).

Accidentes por Distraccion: Aumento de accidentes indirectos (caidas,
golpes) causados por ter a atencién desviada cara aos dispositivos mébiles
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durante o desprazamento ou a manipulacién (sinal de risco de seguridade
fisica asociado & hiperconectividade).

e Queixas sobre o Ritmo e a Vixilancia: Expresidéns de malestar ou frustracion
por un ritmo imposto polo sistema (GPS, software de xestién) sen marxe para
a autonomia ou por sentirse vixiado constantemente a través de métricas
dixitais.
4. Sinais de lllamento e Deterioro do Clima Social

Estes indicadores alertan sobre o impacto do traballo remoto/hibrido na
cohesidén social:

e Baixa Participacion en Eventos Sociais:
Diminucion da participacién en reunions e e
de equipo non obrigatorias, actividades g
de team building ou espazos virtuais
sociais, 0 que sinala un posible illamento
social.

e Diminucion do Apoio Social entre
Compaineiros: Percepcién de que o
apoio entre colegas diminuiu ou que as

relacibns se tornaron puramente ,
operacionais, afectando a capacidade do equipo para xestionar o estrés de
forma colectiva.

Ao monitorizar de forma conxunta estes sinais, a organizaciéon pode pasar dunha
actitude correctiva a unha actitude proactiva, intervindo antes de que o risco psicosocial
se converta nun dano irreversible para a saude.

7.3. Impacto Diferencial dos Riscos Psicosociais
Dixitais por Idade e Cultura

O impacto dos riscos psicosociais dixitais (como o tecnoestrés, a hiperconectividade
ou a intensificacién) non é universal. A sla manifestacién e as estratexias de
afrontamento estan fortemente moduladas por dous eixos fundamentais de
diversidade: o factor xeracional (idade e antigiiidade) e o factor cultural. Ignorar estas
diferenzas implica desefiar medidas preventivas que resultaran ineficaces para grandes
grupos de persoas traballadoras.

52



CONCLUSION E RECOMENDACIONS

7.3.1. O Factor Xeracional e a Xestion do estrés

A idade e a experiencia (antiglidade) actian como filtros que determinan a
vulnerabilidade e a resposta aos riscos dixitais.

A Idade Tempera (Xuventude) e a Vulnerabilidade

Ainda que poidan ter unha maior competencia técnica coas ferramentas dixitais, a
xuventude actual enfréntase a riscos especificos. Existe unha evidencia crecente que
suxire que a menor idade pode levar a unha peor xestion do estrés ou a unha maior
exposicion a el. Isto débese a:

o Valores e Inmediatez: Os valores da mocidade actual difiren significativamente
dos de xeracidns anteriores. A expectativa de inmediatez e a exposicién
constante a estimulos (fronte aos valores de paciencia e progresion gradual de
xeracions anteriores) fan mais dificil a xestién da frustraciéon e do tempo de
espera, elevando a tecnoansiedade.

o Hiperconexion por Defecto: A hiperconectividade é para eles o estado natural,
dificultando o establecemento de limites claros entre a vida laboral e persoal. A
presién por estar sempre dispofible e por un presencialismo dixital constante,
unido a menores niveis de experiencia na negociaciéon de limites, pode xerar
maior burnout a idades mais temperas.

A Adaptacion na Idade Sénior (Veteranos)

As persoas traballadoras con maior antigtiidade na empresa enfrontanse a fenda dixital,
que é a causa directa do tecnoestrés:

o Tecnofatiga e Incerteza: A adaptacion das persoas traballadoras sénior a era
dixital esta marcada pola necesidade de incorporar constantemente novas
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ferramentas, o que xera tecno-incerteza e tecno-fatiga. Se a formacion e o
soporte son inadecuados, perciben a tecnoloxia como unha ameaza a sua
empregabilidade ou & sua autoeficacia, e non como unha ferramenta de apoio.

e Percepcion de Control: Moitas persoas traballadoras veteranas valoran a
autonomia e o control construido coa experiencia. A xestion algoritmica ou a
vixilancia excesiva poden ser percibidas como unha maior perda de control,
afectando negativamente o seu benestar.

Integracion da Avaliacion

Para abordar esta diferenciacioén, é esencial que a avaliacion de riscos psicosociais,
como o método Psico 4.1, sexa adaptada para capturar estas nuances. Isto conséguese
engadindolle preguntas especificas que permitan avaliar o impacto por idade e a
antigiiidade da persoa traballadora na empresa (xa que a antiglidade reflicte a
exposicién 4 cultura organizacional e a experiencia no posto). Por exemplo, pédense
incorporar preguntas sobre a percepcion da fenda dixital ou a xestién da desconexién
fronte as expectativas xeracionais.

7.3.2. O Impacto das Diferenzas Culturais a Lexislativas

Os riscos psicosociais e as suUas consecuencias varian enormemente en funcién da
cultura e do marco legal nos que opera a organizacion, xa que as diferentes lexislacions
e conceptos sociais dos distintos paises influencian directamente a exposicién aos
riscos. Por exemplo, no tocante ao Dereito @ Desconexion, non todos os paises tefien
unha regulacion tan explicita como Espafa ou Francia, 0 que nunha organizacion global
sen normas claras permite que a hiperconectividade sexa culturalmente aceptada,
elevando o risco de burnout. Asi mesmo, a permisividade da baixa laboral por motivos
de saude mental tamén varia significativamente: en culturas onde o estrés esta menos
estigmatizado ou a lexislacién é mais protectora, o absentismo pode ser maior,
recofiecendo o estrés como un factor de risco lexitimo, mentres que noutras culturas
mais rixidas, a presion polo presentismo pode ser extrema, ocultando o dano
psicosocial.

Ademais, a cultura organizacional e a cultura nacional modulan a resposta ao risco. En
culturas mais colectivistas, o apoio social entre compaiieiros tende a ser un factor
protector mais forte contra o illamento no teletraballo. Pola contra, en culturas que
valoran a xerarquia e a distancia de poder, os problemas derivados da vixilancia dixital
ou a xestion algoritmica poden ser percibidos como inevitables e non son tan propensos
a ser reportados, ocultando o risco real. En conclusion, a xestion dos riscos psicosociais
dixitais require un enfoque de precision, recofiecendo que non se trata de problemas
homoxéneos, senén de fenémenos diferenciados que requiren estratexias de
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prevencion e avaliacion personalizadas, adaptadas tanto ao ciclo de vida profesional da
persoa traballadora como ao seu contexto cultural e legal.

7.4. Recursos a ter en conta para fortalecer a xestion
de riscos psicosociais

Para afrontar os riscos derivados da era dixital, non é suficiente con identificar o
problema; é imprescindible dotar & organizacion de recursos e estratexias estruturais
que operen de forma preventiva e sostible, incidindo tanto na definicién do traballo como
nas capacidades de xestidn do cadro de persoal.

A estratexia preventiva debe comezar por unha
clara redefinicion do marco de traballo, o que
implica revisar e actualizar a definicién dos postos,
incorporando as competencias dixitais e a carga
mental especifica derivada da multicanalidade. E DEFINICION

DO POSTO

crucial establecer procedementos claros e
protocolizados para a realizacién das tarefas,
especificando as canles de comunicacion

adecuadas e as regras de desconexion dixital.

Ademais, a prevencion de riscos psicosociais
require unha formacioén interdisciplinar que conecte os departamentos, formando ao
persoal de RRHH en ergo-saude cognitiva e aos xestores en dindmicas psicosociais.

Unha das maiores trampas da dixitalizacién é facer invisibles ou infravalorar certas
tarefas, o que distorsiona a carga de traballo real. Urxe visibilizar as tarefas que a
dixitalizacion fixo invisibles e que non se computan nos sistemas de produtividade,
como a xestiodn de notificaciéns ou a resolucién de pequenos problemas técnicos. Este
€ tamén o caso de moitas tarefas de baixo nivel de cualificacion que pasaron de ser
asignadas a persoal adecuado a ser asumidas polas persoas traballadoras de maior
nivel como un extra non recoiecido. Estes "traballos invisibles" elevan a carga mental,
polo que un recurso clave é desenvolver mecanismos que permitan o seu rexistro e
recoiecemento.

Finalmente, o novo entorno laboral esixe un cambio de paradigma no liderado, sendo o
motor do cambio a formacion do empresario, dos mandos intermedios e do cadro de
xestores. A formacion de liderado positivo debe basearse na confianza, a delegacion e
0 apoio, abandonando a microxestién e capacitando aos lideres para que desenvolvan
a intelixencia emocional remota que lles permita detectar signos de burnout a través da
pantalla e promover activamente a desconexion dixital co seu propio exemplo.
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7.5. Recomendacion para a xestion dos riscos

psicosociais

A xestion eficaz dos riscos psicosociais na era dixital non debe verse como un simple

cumprimento normativo ou un custo engadido, sendn como un investimento estratéxico

que impulsa a sustentabilidade e a competitividade da organizacién:

1.

Deseio Organizacional a Autonomia

A adaptacion aos riscos psicosociais dixitais require reconfigurar a estrutura de
traballo para potenciar a autonomia e a confianza.

Isto comeza pola Xestion por Obxectivos e Resultados, o que implica substituir
a xestion baseada no tempo conectado e a vixilancia dixital pola avaliacion
centrada nos resultados (OKR/MBO), fomentando asi a confianza e a autonomia
da persoa traballadora como piar da produtividade.

Ademais, é fundamental establecer unha Flexibilidade e Traballo Hibrido
Equilibrado, definindo guias claras para este modelo: os dias presenciais deben
reservarse para a cohesion social e a colaboracion estratéxica, mentres que os
dias remotos se dedican ao traballo de alta concentracion (deep work).

Regulaciéon da Comunicacion e Desconexion dixital

E vital establecer normas claras para protexer o tempo de descanso e a
concentracion das persoas traballadoras.

Necesitamos Protocolos de Infoxicacion que axuden a regular o fluxo
comunicativo: por exempleo empregar o correo electronico unicamente para a
informacion non urxente e reservar a mensaxeria instantanea para as cuestions
puramente operativas.

Tamén debemos actuar como "Gardacostas" do Tempo de Descanso,
implementando mecanismos practicos de desconexién. Isto pode ir dende a
desactivacién programada dos servidores de correo ata a emision de respostas
automaticas que informen explicitamente de que non se espera ningunha
atencion nin resposta ata o comezo da seguinte xornada laboral.

O Liderado de Modelo é fundamental: os directivos deben evitar enviar
comunicaciéns fora de hora, actuando como un exemplo de desconexién para
non xerar unha expectativa implicita de resposta e dispofiibilidade no equipo. E
mais facil soportar unha situacion de maior carga de traballo contando cun
liderado positivo, estimulante e participativo.
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Finalmente, para protexer a atencién e reducir a fatiga mental causada pola
constante fragmentacion da xornada, € importante institucionalizar Bloques de
Concentracion. Isto faise creando "zonas libres de reuniéns" ou bloques de
tempo ininterrompido, por exemplo, durante as mafas especificas.

Dimensionar as Cargas de Traballo de Forma Realista e Xusta

A primeira medida estrutural consiste en

dimensionar as cargas de traballo de forma TARGIAS HASIBLES

realista, o que significa abandonar a R‘g‘
métrica baseada unicamente nas horas de CORDIAGION
. E COMUNICACION £ ORGANZACION
resenza fisi nline. E imprescindibl
Pese a fisica ?u .O, e presc dlbe m’:-f'.’».
integrar na avaliacién da carga non s o o —
. s s EADM.

tempo de execucion das tarefas, senon ﬁ
tamén o custo cognitivo e o tempo 5 WANUTENCION DEREDES

. , o . o COMPAREIROS
dedicado as tarefas invisibles xeradas pola £ FoRMAGON

dixitalizacion, como a xestidon da

multicanalidade, a resolucion de problemas técnicos menores e o tempo de
formacion continua nas novas plataformas. Unha carga de traballo xusta e
realista combate directamente a intensificacion e o burnout.

Crear un Ambiente Saudable e Desconexion Activa

O obxectivo final é crear un ambiente saudable, onde se protexa de forma activa
o dereito a desconexién e se fomente a autonomia. Isto implica a implantacion
de protocolos claros de comunicacién que penalicen o envio e a resposta féra
do horario, asi como o uso intencional de espazos virtuais e fisicos para a
cohesion e o apoio mutuo. Un ambiente que promova a saude mental reduce a
fatiga por decision e fomenta un clima de confianza e seguridade psicoloxica,
esencial para a innovacion e a produtividade.

Factor de Atraccidn: O Psicosocial como Vantaxe Competitiva

A xestion psicosocial proactiva é hoxe un factor diferenciador esencial para
facerse atractivo como organizacion no mercado laboral. Na actual "guerra polo
talento", os profesionais de alta cualificacion valoran cada vez mais a calidade
de vida laboral. As empresas deben entender que, ademais do salario, o benestar
psicosocial e o respecto polo tempo persoal son un valor engadido decisivo.
Converter a prevencion psicosocial nunha vantaxe competitiva non s atrae
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mellores perfis, senén que tamén mellora a retencion de talento, reducindo os
custos asociados a rotacion de persoal.

6. Sustentabilidade: A Saide Mental como Pilar da Resiliencia

Unha xestion psicosocial deficiente convértese nun lastre para a
sustentabilidade da empresa, pode aumentar o absentismo, o presentismo e o
risco de conflitos internos. Pola contra, unha xestion proactiva, baseada na
proteccion da saude mental, asegura a resiliencia do cadro de persoal a longo
prazo. Investir no benestar é garantir que a organizacion non s6 sexa produtiva
a curto prazo, sendn que tamén estea preparada para afrontar futuras crises e
adaptacions tecnoloxicas coa maxima capacidade de resposta e a minima
tension para as persoas traballadoras.

7.6. Aspectos para a Consecucion dun Bo Clima
Laboral

A construcion dun clima laboral positivo e resiliente non é un obxectivo puntual, senén
un proceso continuo onde o benestar psicosocial se integra como un valor central da
organizacion.

O liderazgo ¢ o motor do clima laboral, e na era dixital, o liderado positivo require
abandonar a microxestion e a vixilancia para centrarse na confianza e na delegacion
por obxectivos. A cultura organizacional debe emanar desde a cupula directiva e
traducirse en exemplos claros, sendo os xestores os primeiros en respectar o dereito a
desconexion dixital e en demostrar que o valor reside na produtividade sostible, non na
presenza virtual constante.

Unha comunicacion efectiva vai mais alo de ter moitas canles, tratase de ter
comunicacion clara, comprensible, bidireccional e sen distorsion e no eido laboral que
xere o impacto e a accion esperada sen crear ambiglidade nin aumentar a carga mental.

A transparencia na toma de decisions e o feedback construtivo e bidireccional son
cruciais, e ademais, débese combater a infoxicacién, asegurando que as comunicaciéns
son relevantes e non saturan innecesariamente o tempo de traballo efectivo.

A participacion é un factor protector psicosocial: cando se garante a participacion de
tédolos postos nos procesos que lles afectan, especialmente no desefio das novas
metodoloxias, aumenta o sentimento de control e autonomia da persoa traballadora,
reducindo o estrés e o risco de tecnoansiedade.

O reconecemento é o mellor antidoto contra o burnout e debe ser tanto formal como
informal e proactivo, sendo crucial na contorna dixital desenvolver estratexias
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especificas para visibilizar os logros, asegurando que o esforzo sexa validado pola
organizacion. Este recofiecemento alimenta as relacions interpersoais saudables,
baseadas na seguridade psicoléxica e o apoio social, que son un potente amortecedor
contra o estrés.

Finalmente, a formaciéon debe ser integral: mdis ald do cofiecemento técnico das
ferramentas, é vital investir na formacion en habilidades brandas que permitan a
adaptacion ao novo contorno, como a intelixencia emocional, a xestion do tempo e a
disciplina da desconexion, dotando as persoas traballadoras dos recursos persoais
necesarios.

BO CLIMA LABORAL
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