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. INTRODUCCION

Las tecnologias de la informacion y comunica-
cion han generado un importante cambio econo-
mico, social, politico y por supuesto en las formas
de produccion del trabajo. Aunque la tecnologia en
si no es la causa de las diferentes formas de orga-
nizar el trabajo, toda vez que, “las decisiones de la
direccion, los sistemas de relaciones laborales, los
entornos culturales e institucionales y las politicas
de gobierno son unas fuentes tan fundamentales de
las practicas laborales y la organizacion de produc-
cion, que el efecto de la tecnologia sélo puede com-
prenderse en una interaccion compleja dentro del
sistema social que abarca todos estos elementos”
(Castells, 2005, p. 295), la influencia que ejerce
la tecnologia sobre la organizacion del trabajo, las
relaciones laborales y sus condiciones es evidente.

En consecuencia, con las nuevas tecnologias de
lainformaciony la comunicacion no solo ha cambia-
do la vida de las personas, también la forma de tra-
bajar, ya que, éstas permiten a las personas conec-
tarse con sus amigos y familia, pero también con sus
companeros de trabajo y supervisores, en cualquier
parte y a cualquier hora, facilitando el trabajo remu-
nerado en espacios y tiempos que normalmente se
reservaban para la vida personal. Esta independen-
cia espacial ha transformado el rol de la tecnologia
en el ambiente laboral, generando oportunidades,
pero también nuevos retos (Eurofound y Organiza-
cion Internacional del Trabajo, 2017).

Asi las cosas, la tercera revolucion tecnolo-
gica' no se refiere (inicamente a los cambios en la
organizacion productiva, también se relaciona con

1 “En la primera fase de industrializacion la tecnologia
consistia, principalmente, en maquinas independientes,
en relacion con su uso colectivo, a su aplicacion en las
fases de produccién. (...). Posteriormente este ciclo de
produccién se concentrd en los talleres y manufacturas,
en los que se reuni6 a los trabajadores, a las maquinas y
herramientas dentro de sistemas de produccién mas con-
trolados y aparentemente mas productivos. (...) se destaca
la aplicacion constante de la tecnologia y, mas en concreto,
la automatizacion de procesos, definida como la asuncién
gradual por la maquina de capacidades humanas” (Belzu-
negui Eraso, 2002, p. 127).

la “apropiacion social de la tecnologia”. Se estd
ante una época en la que los cambios tecnoldgicos
se producen a una velocidad vertiginosa y afectan
a toda la organizacion social, siendo que cualquier
tipo de desarrollo tecnologico, aplicado a cualquier
clase de campo del conocimiento, producciéon o
servicios, debe contar con la concurrencia de las
tecnologias de la informacion y comunicacion. Aho-
ra bien, frente a estos cambios relacionados con el
manejo y transmision de informacion, debe resal-
tarse el software, esto es, los codigos, protocolos,
programas y lenguajes que permiten que el satélite
de comunicacion dialogue con el computador y que
diferentes ordenadores se puedan conectar con re-
des de comunicacion. Asi, el desarrollo del trabajo
se da con la expansion del computador y la trans-
mision instantanea de informacion, permitiendo
la comunicacion entre ordenadores en tiempo real
(Belzunegui Eraso, 2002).

Por consiguiente, se viene afirmando que se
esta iniciando un periodo de cambios profundos,
que se denominan la “Revolucion de la Informa-
cion”, “Revolucion Digital” o “Sociedad de la In-
formacion”, lo que a su vez modifica las formas de
organizacion del trabajo. “De hecho todo hace pen-
sar que la “Sociedad de la Informacion” va a invertir
las tendencias de la Revolucion Industrial en lo que
se refiere a la localizacion del trabajo” (Gray, Hod-
son, Gordon, 1995, p. 61), pasandose de un trabajo
manufacturero a uno principalmente de servicios.
Sin que se pueda afirmar que el cambio tecnologi-
co sea un acontecimiento a - historico, pues es un
proceso social que se relaciona con factores de tipo
economico, procesos de poder y de control en el
ambito de la produccion y de la gestion del trabajo
(Belzunegui Erazo, 2002).

En este orden de ideas, el teletrabajo podria
considerarse como una consecuencia de este feno-
meno y aunque el trabajo a distancia no es nuevo,
pues ya en el siglo XIX las familias subsistian traba-
jando a destajo desde sus casas, con las nuevas tec-
nologias de la informacion y comunicacion se ha ge-
nerado un trabajo a distancia mas sofisticado (Gray,
etal., 1995), que se hace en lugares diferentes a los



centros de trabajo y sin que sea necesario trasladar-
se a estos tltimos. Siendo que, con los avances tec-
nologicos, la reduccion del coste de los equipos in-
formdticos y la disminucion de sus tamafios, que los
hace facilmente trasladables e instalables para ser
manejados en todo tipo de espacios, en cualquier
momento y en cualquier lugar se puede transmitir
todo tipo de datos en tiempo real.

Esta nueva forma de organizacion del trabajo,
que hoy se utiliza a nivel mundial, surge en parte
como respuesta a las necesidades que encuentran
las organizaciones empresariales de contar con es-
quemas de ahorro, competitivos, globalizados y de
trabajo mas flexible. No obstante, también es claro
que responde a las necesidades de los trabajadores
de una mayor flexibilidad para poder lograr un me-
jor equilibrio de su trabajo y de su vida personal y
familiar, lo que surge especialmente como conse-
cuencia del ingreso de las mujeres en el mercado de
trabajo, que implica que se deba lidiar y crear espa-
cios para todos los requerimientos de la vida coti-
diana, es decir, laborales, familiares y personales,
sin embargo, lo que no estd claro es si el teletrabajo
realmente facilita dicha conciliacion, pretendiéndo-
se poner en duda con esta investigacion.

Ahorabien, como parte de la transformacion de
la organizacion del trabajo se encuentra una induc-
cion alas tendencias a la flexibilidad, frente a lo cual
Martin Carnoy (2000), identifica cuatro elementos
de esta transformacion, que claramente se reflejan
en el teletrabajo:

a. Jornada laboral: la jornada no estd limitada
al modelo tradicional de 35- 40 horas sema-
nales de trabajo, en un empleo durante todo
el afo.

b. Estabilidad en el empleo: el trabajo flexi-
ble estd orientado a la tarea y no incluye un
compromiso de empleo futuro.

c. Localizacion: un niimero creciente de per-
sonas trabajan fuera de su lugar de trabajo
durante parte o la totalidad de su jornada la-

boral, ya sea en casa, trasladindose o en una
sede de una compaiia diferente.

d. Contrato social entre empresario y emplea-
do: tradicionalmente el contrato se basaba
en un compromiso del empresario con tra-
bajos bien definidos, nivel de remuneracion
estandar, opciones de formacion y una ca-
rrera laboral predecible. Por parte de traba-
jadores se esperaba lealtad, permanencia en
el trabajo, buena disposicion a trabajar més
horas si era necesario, sin compensacion en
el caso de directivos o con salario extra en el

caso de trabajadores de produccion.
(Citado por Castells, 2005, p. 323)

Por tanto, el teletrabajo debe enmarcarse en el
proceso en el que se pasa de una empresa integrada
y vertical, donde se desarrollaban todas sus activi-
dades, a una empresa red* de cardcter global, ho-
rizontal, con una produccion flexible, con division
de trabajo, deslocalizacion, externalizacion, una
tendencia a la individualizacion de las relaciones
laborales, descentralizacion productiva y mercados
segmentados, desplazando asi el empresario una
parte de su actividad hacia otro sujeto para que la
realice, buscando lograr la adaptacion a un mercado
que cada vez es mds cambiante, competitivo y glo-
bal. De modo que:

La reestructuracion de las empresas y de las or-
ganizaciones, que se genera con las tecnologias
de lainformacion y que estimula la competencia

2 Castells (2005) define a la empresa red como aquella
forma especifica de empresa cuyo sistema de medios esta
constituido por la interseccién de sistemas auténomos afi-
nes. Seflalando ademas que su actuacién dependera de dos
atributos. El primero es su capacidad de conexion, esto es,
su capacidad para facilitar la comunicacion libre de ruidos
entre sus componentes. El segundo es su consistencia, es
decir, el grado hasta el cual se comparten intereses entre
los fines de la red y los de sus componentes. Por su parte,
Martin Artiles (1995), citado por Belzunegui Eraso (2002,
p- 92), manifiesta que “la empresa red se caracteriza por
la colaboracién entre pequefias empresas subsidiarias
con una grande, conformando un proceso de produccién
descentralizado pero concentrado. La empresa grande o
matriz ejerce el control y organiza la subdivision del ciclo
productivo y las pequenas empresas se especializan en la
ejecucion de un segmento de este ciclo.”



global, estd llevando a una transformacion fun-
damental del trabajo: la individualizacion del
trabajador en el proceso de trabajo. Estamos
siendo testigos de la inversion de la tendencia
histdrica hacia la salarizacion del trabajo y la
socializacion de la produccion, que fueron los
rasgos dominantes de la era industrial. (...). Las
nuevas tecnologias de la informacion permiten,
al mismo tiempo, la descentralizacion de las ta-
reas laborales y su coordinacion en una red in-
teractiva de comunicacion en tiempo real (...).
(Castells, 2006, p. 322)

De ahi que, las empresas con mercados y pro-
duccion mundiales se organicen basandose en las
redes y que el lugar de la funcion de control jerar-
quico tradicional se reproduzca, pero, de igual
forma se deje paso a la confianza y a desarrollos
aparentemente mas autonomos para el propio fun-
cionamiento de las redes y para que se pueda dar la
descentralizacion productiva, (Belzunegui Eraso,
2002), aspectos que hacen parte del teletrabajo.

Asimismo, es importante destacar, como lo se-
fala el mismo autor, que la incorporacion de las tec-
nologias a las lineas de produccion no es una conse-
cuencia directa de la crisis petrolifera, sino que es
en el proceso de complementariedad con la crisis
cuando el factor tecnoldgico se convierte en un ele-
mento de la racionalizacion de la organizacion del
trabajo, bajo la idea de ajustar la organizacion del
trabajo al concepto de flexibilidad.

De modo que, el teletrabajo se asocia a los pro-
cesos de globalizacion y flexibilizacion que se ge-
neran como consecuencia de la creacion de nuevas
tecnologias que hacen obsoletas las tradicionales
formas de trabajoy, por ende, las formas tradiciona-
les de negociacion entre capital y trabajo (Belzune-
gui Erazo, 2002).

Asi las cosas, tal como lo seala Belzunegui
Erazo (2002), se afirma que el capitalismo desor-
ganiza a la clase obrera, generandose un proceso
inverso al que se desarroll6 en la concentracion de
trabajadores en las manufacturas. Desde comienzos

de los afios noventa, con los cambios importantes
de la division del trabajo han aparecidos subgrupos
debilitados y vulnerables, y ademds, al fragmentar
a la clase trabajadora se aniquilan los espacios co-
munes sobre los cuales se articulan las estrategias
colectivas. Siendo claro que, en algunos de los tipos
de teletrabajo hay una tendenciavisible al aislamien-
to de los trabajadores y no solo por el hecho de no
compartir el espacio de trabajo colectivo, también
porque se considera que sus condiciones contrac-
tuales y laborales terminan siendo un aspecto que
solo compete al trabajador en negociacion directa
con su empleador. Entonces, la individualizacion de
las relaciones laborales se encuentra muy presente
en ¢l teletrabajo.

Es asi como, con ciertos tipos de teletrabajo
(especialmente el que se hace en su totalidad en el
domicilio o el que se hace de manera itinerante sin
que la persona tenga ningln espacio en la empre-
sa), ademads del aislamiento, y teniendo en cuenta
que el ser humano es un ser social que requiere de
interaccion con el exterior y convivencia con otras
personas, se puede generar una alienacion® para
el teletrabajador. Representando esta situacion un
importante problema para las relaciones laborales
colectivas.

A lo anterior se agrega que en Espaiia la regu-
lacion en el tema es insuficiente y no corresponde
a esta figura, por lo que, los vacios que existen se
buscan aliviar mediante los convenios colectivos, no
obstante, las normas sobre negociacion colectiva no
son aplicables tal como estan previstas en el caso del
teletrabajo, todavez que, se crean parauna organiza-

3 Alienacidn, en este caso se refiere al sentido que le da
Hegel de “separacion o relacion discordante, entre el in-
dividuo y la naturaleza, entre el individuo y la cultura o
sustancia social que él mismo ha creado, que ha creado su
especie (...)” y mientras no se consiga la union y se supere
la separacion el ser humano esta desgarrado, extrafiado de
si mismo, auto-alienado. Ruptura de los hombres con la
sustancia social, “la separacion del si mismo natural” y la
emergencia consiguiente en cada uno con la identificacion
con su propio ser individual, con su propia persona como
separada y distinta de su entorno; supone al individuo
“una vez retraido en si y separado de la eticidad colectiva
para vivir de acuerdo con sus propias determinaciones”
(Alonso Olea, 1974, p. 22 - 24).



cion tradicional del trabajo donde éste se desarrolla
en un mismo centro de trabajo, lo que evidentemen-
te no ocurre en el caso del teletrabajo, porlo que en
este sentido se crean diferentes inconvenientes, que
seran abordados en esta investigacion.

Por tanto, es necesario que para que los repre-
sentantes de los trabajadores puedan desarrollar sus
actividades y cumplir sus funciones, al igual que los
teletrabajadores cuenten con la correspondiente
proteccion y garantia de sus derechos, la parte co-
lectiva de la relacion laboral y los medios que tradi-
cionalmente se han utilizado para el desarrollo de
la misma se adapten a esta nueva forma de organi-
zacion del trabajo, especialmente en el caso que el
teletrabajo se realice en su totalidad en el domicilio
del teletrabajador o que éste ocasionalmente tenga
que acudir al centro de trabajo.

Por otro lado, es importante contextualizar el
estado en el que se encuentra hoy en dia el teletra-
bajo. Eurofound y la Organizacion Internacional
del Trabajo han realizado recientemente un estudio
sobre los efectos en el mundo del trabajo de traba-
jar en cualquier momento y en cualquier lugar. En
este estudio se considera el impacto del teletrabajo/
trabajo movil vinculado con las tecnologias de la in-
formacion y la comunicacion (TIC) (telework — ICT
mobil work?), sintetizando la investigacion llevada a
cabo por Eurofound, correspondiente a diez Esta-
dos Miembros de la Union Europea - Bélgica, Fin-
landia, Francia, Alemania, Hungria, Italia, Paises
Bajos, Espana, Sueciay Reino Unido -, y por la OIT
en Argentina, Brasil, India, Japon y Estados Unidos.

Se le solicitd a los participantes en el estudio
que evaluaran y resumieran los resultados de datos
y literatura frente al teletrabajo/trabajo mévil vincu-
lado con las TIC en sus respectivos paises. El repor-
te clasifica a los trabajadores del teletrabajo/trabajo
movil vinculado con las TIC en relacion con el lu-

4 En este reporte el teletrabajo/trabajo mévil vinculado
con las TIC se define como el uso de las tecnologias de la
informacion y comunicacion - como teléfonos inteligentes,
tabletas, portatiles y computador de escritorio- con el pro-
posito de trabajar por fuera de los centros de trabajo.

gar de trabajo (casa, oficinay otra locacion) y con la
intensidad y frecuencia con que trabajan utilizando
tecnologias de la informacion y de la comunicacion
fuera de las instalaciones del empleador.

En el mencionado estudio, se afirma que, en la
mayoria de paises los trabajadores utilizan de forma
ocasional (mas que regular) teletrabajo/trabajo mo-
vil vinculado con las TIC. Ademas, se indica que este
tipo de trabajo es mds comun entre profesionales y
directivos, pero mds significativo entre trabajadores
de ventas y administrativos. Asimismo, en relacion
con el género, se sefala que en general los hombres
son mds propensos a realizar este tipo de trabajo que
las mujeres, pero, las mujeres realizan teletrabajo a
domicilio o en el hogar con més frecuencia que los
hombres. Esto sugiere que los roles de género y los
modelos de trabajo y vida familiar juegan un papel
importante en la conformacion del teletrabajo/tra-
bajo mavil vinculado con las TIC (Eurofound y Or-
ganizacion Internacional del Trabajo, 2017), pre-
tendiéndose demostrar con esta investigacion que
el teletrabajo es una forma de perpetuar la division
sexual de trabajo y los roles de género.

Igualmente, pese a que autores como Gray, et
al. (1995), entre otros, sefialen como ventajas del
teletrabajo la mayor flexibilidad en los horarios y
mejor control del tiempo; el mayor tiempo dispo-
nible para el ocio y el descanso; o la mayor autono-
mia personal en la organizacion y desarrollo de las
tareas, habria que destacar también la presencia de
desventajas vinculadas a esta forma de organizacion
del trabajo, como, la tendencia a extender la jornada
laboral y/0 a crear un solapamiento entre el trabajo
remunerado y la vida personal (interferencia trabajo
— hogar). Resultando de todo ello una intensifica-
cion del trabajo (Eurofound y Organizacion Inter-
nacional del Trabajo, 2017), sin que ademas haya
realmente autonomia para organizar el tiempo de
trabajo, especialmente en el caso de las mujeres.

En este sentido, Eurofound y la Organizacion
Internacional del Trabajo sefialan que, como se des-
taca en la Sexta Encuesta Europea sobre las Con-
diciones de Trabajo 2015, una de las principales



razones para adoptar el teletrabajo/trabajo movil
vinculado con las TIC, y en general acuerdos de fle-
xibilidad, es mejorar el equilibrio o conciliacion en
lavida de los trabajadores. Asimismo, estas organi-
zaciones en su estudio afirman que las tecnologias
de la informacion y de la comunicacion permiten un
avance en este equilibrio, eliminando el tiempo de
traslado o adaptando las horas de trabajo a las ne-
cesidades personales. Por ejemplo en Espaia, de
acuerdo con una entrevista realizada por Interna-
tional Dockworkers Council (IDC) en el aio 2013,
se destaca que 70.9% de los empleadores entrevis-
tados reportaron que la principal razon para aplicar
a politicas de trabajo flexible eran motivaciones so-
ciales, especialmente, la mejora en el equilibrio en-
tre trabajo y vida (Eurofound y Organizacion Inter-
nacional del Trabajo, 2017). Sin embargo, con esta
investigacion se pretende establecer que el mencio-
nado equilibrio no se logra.

De otra parte, debe afirmarse que aunque las
tecnologias de la informacion y de la comunicacion
han cambiado el modo de trabajo, el uso de las mis-
mas para trabajar fuera de los centros de trabajo no
es una practica general para todos los trabajadores,
como se pensaba que lo seria. De hecho, la adop-
cion de estas practicas de trabajo ha sido mucho
mas lenta de lo que se anticipaba, debido a factores
humanos, sociales y organizacionales, incluyendo el
factor humano de la necesidad de sociabilizar con

otras personas (Eurofound y Organizacion Interna-
cional del Trabajo, 2017).

Asi las cosas, Espaiia se encuentra entre los tl-
timos puestos de implantacion de este modelo. Esto
se debe ante todo a la alin escasa penetracion de las
tecnologias de la informaciony de las telecomunica-
ciones, del numero de computadores en los hoga-
res, la insuficiente cobertura de red en el territorio
y, ademds, a las necesidades de los mandos medios y
directivos de las empresas que se centran todavia en
la necesidad de control directo del trabajador (De
las Heras Garcia, 2016) .

En el pais, segiin Munera (2015), de acuerdo
con el Instituto Nacional de Estadistica, solamente

un 27% de las empresas utilizan el teletrabajo, si-
tuandola 8 puntos por debajo de la media europea
que es del 35%. Por su parte, Eurostat manifiesta
que s6lo un 7,5% de trabajadores espanoles declara
trabajar habitualmente o de forma ocasional des-
de su casa. Asimismo, Constantini (2016) senala
que de acuerdo con los dltimos datos del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, el
namero de empleados que trabaja a tiempo fijo o
parcial desde su hogar ha descendido en mds de
95.000 personas entre 2013 y 2014. A partir de
2014 los datos estadisticos muestran que se ha pa-
sado de los 1.281.000 teletrabajadores en 2013 a
1.185.000 teletrabajadores en 2014, un 8% menos
(Constantini, 2016).°

Asi pues, en Espafia, la cultura laboral se carac-
teriza por niveles altos de presencia que ademds no
estan impulsados por el cumplimiento de objetivos
en muchos lugares de trabajo, en este sentido, el re-
sultado es que hay un nivel bajo de implementacion
de acuerdos sobre trabajo flexible, incluyendo el
teletrabajo.

Igualmente, de acuerdo con la encuesta reali-
zada por International Dockworkers Council (IDC)
en el 2013, solo 13% de las empresas espaiiolas
ofrecen este tipo de forma de trabajo. También, se
sabe que el 26% de las pequenas y medianas em-
presas reportan problemas por las complejidad y
las habilidades que se necesitan para utilizar efec-
tivamente las tecnologias de la informacion y de la
comunicacion. Asimismo, segin la mayoria de los

5 Es importante destacar que en la Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo 2015 no se dan especificamente
datos sobre teletrabajo, solamente se hace referencia a la
frecuencia con la que los trabajadores utilizan ordenado-
res u otros equipamientos informaticos para desarrollar
su trabajo, indicandose que “casi uno de cada tres ocu-
pados utiliza para desarrollar su trabajo, siempre o casi
siempre, ordenadores u otro equipamiento informatico.
Las actividades en que es mas frecuentes son: Adminis-
traciéon Publica y defensa (52%), Transporte (49%), Acti-
vidades administrativas, auxiliares y financieras (49%) y
Ensenanza (45%). Por el contrario, las actividades en las
que hay mas trabajadores que casi nunca o nunca emplean
estos equipos son Agricultura (82%), Otros servicios (76%)
y Construccion (72%)” (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2015, p. 47).



estudios que se hicieron para el reporte de Euro-
found y la Organizacion Internacional del Trabajo,
existe una considerable resistencia por parte de la
gerencia al teletrabajo, principalmente por el hecho
que el control tradicional no es posible con estas fi-
guras y se teme la pérdida de control (Eurofound y
Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

Sin embargo, es evidente que a pesar de no dis-
poner de la forma de control tradicional, en muchos
casos se logra incluso un mayor control del traba-
jador y ademas hay una importante extension de la
jornada laboral.

Ahora bien, para el afio 2015, de acuerdo con
este estudio de Eurofound y la Organizacion In-
ternacional del Trabajo, basandose en la Encuesta
Europea de Condiciones de Trabajo del mismo ano,
se encuentra que el porcentaje de trabajadores que
realiza teletrabajo a domicilio de manera regular y
trabajo movil con tecnologias de la informacion y la
comunicacion de manera intensiva u ocasional es
bajo, en comparacion con la forma tradicional de
trabajo. Ademads, se refleja que el teletrabajo habi-
tual a domicilio es el menos frecuente, seguido por
el trabajo altamente mavil vinculado con las tecnolo-
gias de la informacion y la comunicacion, siendo el
mas frecuente de los tres el trabajo movil ocasional
vinculado con las tecnologias de la informacién y la
comunicacion, tal como se puede observar en la fi-
gura 1.

A su vez, lo anteriormente sefialado se refleja
también en la figura 2 en el caso de Espaiia, donde
se puede ver que el teletrabajo habitual a domicilio
representa el porcentaje mas bajo (esto se puede
deber a que son mds las mujeres que hacen trabajo
a domicilio, pero en general, son mds los hombres
que teletrabajan) °. El trabajo mévil vinculado con
las TIC de manera ocasional es también aqui el mds

6 Al referirse a este dato es importante tener en cuenta
que aca se incluye a todas las personas que trabajan desde
casa, independientemente del uso que puedan hacer de
las tecnologias de la informacion y de la comunicacion,
no obstante, la gran mayoria de empleados que trabajan
desde casa lo hacen con tecnologias de la informacion y de
la comunicacion.

alto, encontrandose esta figura, no obstante, por
debajo de la media de los paises Europeos.

Igualmente, entre los hallazgos del reporte
de nuevas formas de empleo de Eurofound 2015,
se encuentra el hecho que la mayor proporcion de
teletrabajadores/trabajadores moviles vinculados
con las TIC normalmente son empleados altamente
cualificados, de alto nivel, ubicados en cargos ge-
renciales y profesionales. El trabajo mévil parece
ser prevalente en el sector servicios mas que en la
agricultura, construccion ¢ industria (Eurofound y
Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

En definitiva y teniendo en cuenta todo lo an-
tes sefialado, cabe destacar que el objetivo de esta
investigacion es identificar algunos de los desafios
que el teletrabajo, como nueva forma organizacion
del trabajo, representa para la vertiente colectiva de
la relacion laboral en Espafia, toda vez que: en pri-
mer lugar, la regulacion legal del teletrabajo es insu-
ficiente, por lo que se requiere llenar estos vacios a
través de la negociacion colectiva, pero, se presenta
el problema de que las normas que existen en mate-
ria colectiva no estan disenadas para el teletrabajo,
al crearse para una organizacion tradicional de tra-
bajo, donde éste se desarrolla en un mismo centro
de trabajo, por lo que esto a su vez genera grandes
inconvenientes para implementar el teletrabajo ade-
cuadamente y respetando las actividades y funcio-
nes que deben desarrollar los representantes de los
teletrabajadores, al igual que la proteccion y garan-
tia de los derechos los teletrabajadores representa-
dos. Adicionalmente, los desafios se relacionan con
el hecho de que el teletrabajo puede convertirse en
una forma de perpetuar la division sexual del tra-
bajo y los roles de género, asi como puede generar
una desconciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, al haber una intensificacion del trabajo y
un importante sacrificio personal para quienes lo
ejecutan, toda vez que, no se da una separacion del
espacio privado y laboral, ademds de extenderse la
jornada laboral.

En este sentido, las hipdtesis que se plantean a
través de esta investigacion son las siguientes:



Figura 1. Proporcion de empleados contratados en T/ICTM en EU28 (%). 2017 por Eurofound y
Organizacion Internacional del Trabajo.
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Figura 2. Porcentaje de empleados haciendo T/ICTM en EU28 (%). 2017 por Eurofound y Organizacion
Internacional del Trabajo.
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1. Laregulacion juridica que existe sobre el te- la vertiente colectiva de la relacion laboral

letrabajo no es suficiente y no corresponde
al teletrabajo como figura de flexibilizacion
del trabajo, que por tanto es distinta al mo-
delo tradicional de organizacion del trabajo.

. La negociacion colectiva debe entrar a su-
plir la deficiencia que se genera con el ré-
gimen juridico incompleto que se da frente
al teletrabajo, no obstante, la regulacion en

no se adecua al teletrabajo, por lo que en el
momento de ejercer las funciones de repre-
sentacion, negociar el convenio colectivo o
cuando los teletrabajadores buscan ejercer
sus derechos colectivos se presentan difi-
cultades relevantes.

. Elteletrabajo reproduce la division sexual del

trabajo y los roles tradicionales de género.



4. Con el teletrabajo se intensifica el trabajo y
se genera un importante sacrificio personal
al no separarse el ambito privado y el labo-
ral, al igual que al extenderse el tiempo de
trabajo, por lo que no siempre es una estra-
tegia para la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, especialmente en el caso
de las mujeres.

En este orden de ideas, para resolver las hipo-
tesis planteadas se utilizard el andlisis bibliografico
y explotacion estadistica de fuentes secundarias,
abordandose en un primer momento el fénomeno
del teletrabajo y contextualizando esta figura, para
luego pasar especificamente a hacer referencia a los
desafios que se producen para las relaciones colecti-
vas desde una perspectiva juridica. Posteriormente,
se hard una aproximacion a los desafios adicionales
que se generan para esta vertiente de la relacion la-
boral con el teletrabajo y que se relacionan con: la
reproduccion de la division sexual del trabajo y de
los roles tradicionales de género y con la desconci-
liacion de la vida laboral, familiar y personal al ex-
tenderse el tiempo de trabajo y no separarse la vida
privaday el trabajo remunerado, especialmente para
las mujeres, por lo que se hard un andlisis especifico
en este caso.

Il. EL FENOMENO DEL TELETRABAJO

2.1. Posibles definiciones

Con la descentralizacion productivay la necesi-
dad de las organizaciones de adaptarse a los nuevos
entornos y a los avances tecnologicos para poder
competir, la utilizacion de las nuevas tecnologias en
el trabajo ha implicado una importante y profunda
transformacion de las relaciones laborales y en su
organizacion, tanto desde su perspectiva individual
como desde la colectiva.

Ahora bien, como parte de esta forma de orga-
nizacion del trabajo se encuentra el teletrabajo, una
forma de trabajar distinta a la tradicional al implicar
la prestacion del servicio de un modo diferente, toda

vez que, se identifica con el con el desarrollo del tra-
bajo en un lugar distinto al centro de trabajo y con
el uso de las nuevas tecnologias de la informacion y
la comunicacion” como parte significativa y central
de su esencia.

En este sentido, de acuerdo con De las Heras
Garcia (2016), pese a que hoy en dia buena parte
de la organizacion del trabajo no se puede entender
sin las tecnologias informaticas, debe tenerse pre-
sente que con el teletrabajo, las relaciones laborales
se caracterizan porque su eje organizador, tanto en
sus coordenadas de lugar y espacio como de tiem-
po, depende intrinsecamente de su vinculacion a un
ordenador, a un teléfono maévil o a una conexion a
internet. Por lo tanto, el teletrabajo es el resultado
de la aplicacion de las nuevas tecnologias para con-
trolar la labor que se desarrolla, el uso del correo
electronico, el acceso a internet, la aceptacion de la
firma electronica y el uso en las relaciones colecti-
vas de intranet.

Asi pues, De las Heras Garcia (2016) y Bottos
(2003), senalan que este término se utilizo por pri-
meravez en Estados Unidos en los afios setenta, por
el investigador Jack Nilles, mds exactamente con el
término de telecommuting (teledesplazamiento),
en medio de las crisis del petréleo y en un estudio
sobre como eliminar las horas pico en las ciudades.
En dicho proyecto se uso la expresion para referirse
a cualquier forma de sustitucion de desplazamientos
relacionados con laactividad laboral por tecnologias
de la informacion, pretendiendo asi que en vez de
tener que enviar al trabajador al trabajo se enviara
el trabajo al trabajador, toda vez que como lo indica
“Nilles (1976) si una (sic) de cada siete trabajado-
res urbanos no tuviera que desplazarse a su lugar de
trabajo, los Estados Unidos no tendrian necesidad
de importar petroleo” (Galvez Mozo, 2008, p. 51).

Asi, se intentaban reducir los desplazamientos,
ubicando a los empleados en sus casas, o mas cer-
ca de ellas, donde desarrollarian sus funciones me-

7 Entendidas como “el conjunto de tecnologias utilizadas
para procesar y transmitir informacién en formato digital”
(Galvez Mozo, 2008, p. 38).



diante las tecnologias informdticas y de la comuni-
cacion. Igualmente, con esta forma de organizacion
del trabajo se pretendia colaborar con los problemas
ambientales y de transporte. Por tanto, en el Estado
de California se dictaron leyes que obligaban a im-
plementar programas de teletrabajo.

Por otro lado, Bottos (2003), indica que la
crisis econdmica mundial de mediados de los anos
noventa impuls6 que las empresas recurrieran al
teletrabajo como una formula para reducir costes
laborales y asi, esta nueva forma de organizacion y
realizacion del trabajo se empieza a asentar a nivel
mundial.

De otra parte, aunque hay multiples definicio-
nes de teletrabajo, ya que, no es un fendmeno unita-
rio, teniendo en cuenta lo manifestado por Sempere
Navarro y San Martin Mazucconi (2012), el teletra-
bajo se puede definir como “aquellas actividades
laborales prestadas total o mayoritariamente des-
de un lugar distinto del centro de trabajo o unidad
productiva autonoma de la empresa, por medio del
uso intensivo de nuevas tecnologias, basicamente,
herramientas informdticasy de las telecomunicacio-

nes” (p.19).

Asimismo, la Comision Europeay de la Funda-
cion Europea para la Mejora de las Condiciones de
Trabajo (1995), citada por Thibault Aranda (2001,
p- 24), senala que:

Teletrabajo es cualquier forma de trabajo de-
sarrollada por cuenta de un empresario o un
cliente, por un trabajador dependiente, un tra-
bajador autonomo o un trabajador a domicilio,
y efectuada regularmente y durante una parte
importante del tiempo de trabajo desde uno
o mas lugares distintos del puesto de trabajo
tradicional, utilizando tecnologias informdtica
y/0 de telecomunicaciones.

Eneste orden de ideas, es claro que el teletraba-
jono solo implica la utilizacion de herramientas tec-
nologicas para trabajar a distancia o fuera del centro
fisico del lugar habitual donde se ubica el emplea-

dor, sino que envuelve el uso intensivo de estos ele-
mentos para desarrollar la labor encomendada, per-
mitiendo externalizar actividades que normalmente
se realizaban al interior de la organizaciony trabajar
en cualquier momento y en cualquier lugar, refle-
jando asi la flexibilizacion del trabajo y de la fuerza
de trabajo.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, tal
como lo indica Gallardo Moya (1998), en la nocion
de teletrabajo quedan excluidas tanto las activida-
des internas, en las que se utilizan tecnologias de la
informacion y comunicacion, como las actividades
externas, cuando la tecnologia se utilice de manera
exclusiva para mantener la relacion con la empresa.

Ahora bien, expuestas estas posibles defini-
ciones de teletrabajo, es relevante analizar como ha
evolucionado este concepto en las disposiciones le-
gales, para llegar a la definicion que hoy en dia se le
ha dado juridicamente.

2.2. Evolucion del concepto en las disposiciones
legales

En primer lugar, es importante mencionar que
aunque como tal el concepto de teletrabajo no apa-
recia en el Real Decreto Ley del 20 de octubre de
1927, si lo hace el concepto de trabajo a domicilio,
pues mediante esta norma se aprob6 el reglamento
de esta modalidad de trabajo. Cuatro anos después,
se aprobo la Ley de contratos de trabajo del 21 de
noviembre de 1931, no obstante, ésta no traté el
trabajo a domicilio. Asi las cosas, es hasta el De-
creto del 26 de enero de 1944, mediante el cual se
aprueba el texto refundido del Libro I de la Ley de
contrato de Trabajo, que se incluye en el capitulo II
laregulacion del trabajo a domicilio, estableciéndo-
se una diferenciacion entre los contratos comunes
y el contrato a domicilio, que se considera como un

contrato de naturaleza especial (Llamosas Trapaga,
2015).

Adicionalmente, y aunque ya se dieron unas
posibles definiciones de teletrabajo, es necesario
manifestar que en Espana, antes de la modificacion



del articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores, me-
diante la Orden APU/1981/2006, que promueve
la implantacion de programas piloto de teletrabajo
en los Departamentos del Ministerio de Adminis-
traciones publicas, se dio la primera norma alineada
con el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
(AMET), definiendo al teletrabajo como:

Modalidad de prestacion de servicios de carac-
ter no presencial en virtud de la cual un emplea-
do de la Administracion General del Estado
puede desarrollar parte de su jornada laboral
mediante el uso de medios telemdticos desde su
propio domicilio, siempre que las necesidades
del servicio lo permitany en el marco de la poli-
tica de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de los empleados publicos.

De otra parte, en el articulo 13 del Estatuto de
los Trabajadores solo se hablaba de trabajo a domi-
cilio, definiéndose como “aquel en el que la presta-
cion de la actividad laboral se realice en el domicilio
del trabajador o en el lugar elegido libremente por
éstey sin vigilancia del empresario”, es decir, que el
trabajo no necesariamente debia hacerse en el domi-
cilio del trabajador, ya que éste podia escoger otro
lugar, siendo importante destacar de esta definicion
el hecho de que no hubiera una supuesta vigilancia
por parte del empleador, como quiera que, es claro
que con la estandarizacion y la automatizacion del
taylorismo siempre estaban presentes los controles
a través de los resultados, pese a que, estos fueran
mas complejos de hacer al no existir las tecnologias
de la informacion y la comunicacion para hacerlo
desde la distancia.

Ahora bien, con la Ley 3/2012 se produce en
Espana una reforma laboral que, entre otras cosas,
modifica este articulo 13 del Estatuto de los Traba-
jadores, refiriéndose ahora a los trabajos a distancia
y disponiendo que el trabajo a distancia es:

(...) aquél en que la prestacion de la actividad
laboral se realice de manera preponderante en
el domicilio del trabajador o en el lugar libre-
mente elegido por éste, de modo alternativo a

su desarrollo presencial en el centro de trabajo

de la empresa.
(LeyNe 3,2012, art. 6)

Asi las cosas, se pasa de denominar trabajo a
domicilio a trabajo a distancia (sin que se hable de
teletrabajo expresamente), incluyéndose entonces
dentro de la misma designacion tanto al trabajo a
domicilio, que se desarrollé en el ambito de la in-
dustria y usualmente es de cardcter manual (medio
para que empresas textiles, de calzado o similares
descentralizaran una parte de su proceso producti-
vo), como al teletrabajo, que nace dentro del contex-
to de la sociedad de la informacion y es un trabajo

de cardcter intelectual (Lousada Arochena y Ron
Latas, 2015).

Eneste sentido, se puede entender que el traba-
jo adistancia es el géneroy el teletrabajo es la espe-
cie, al igual que el trabajo a domicilio. Igualmente,
debe tenerse en cuenta que de acuerdo con Thibault
Aranda (2001), etimolégicamente el término tele-
trabajo supone la union de las voces griega y lati-
na “telou” y “tripaliare”, es decir, lejos y trabajar
o trabajo a distancia. Pese a ello, conceptualmente
no quiere decir que teletrabajo y trabajo a distancia
sean lo mismo, siendo claro que el teletrabajo siem-
pre sera trabajo a distancia pero en cambio el traba-
jo adistancia engloba otras relaciones laborales que
no son teletrabajo, por ejemplo, trabajo a domicilio
o agentes comerciales.

Asimismo, se debe destacar que uno de los
conceptos mas importantes del teletrabajo no es el
desarrollo del mismo en el domicilio o en una loca-
lizacion diferente al centro de trabajo, sino la utili-
zacion de las nuevas tecnologias de la informacion
y las telecomunicaciones para ejecutar la labor de
manera descentralizada. Sin embargo, si existe una
similitud con el trabajo a domicilio al desarrollarse
la actividad fuera del centro de trabajo de la empre-
sa, sin que se pueda olvidar, como se menciono, que
el trabajo a domicilio fue pensado en funcion de la
industria textil o manual.



Ahora bien, es evidente que no hay una regula-
cion especifica sobre teletrabajo y la definicion de
trabajo a distancia, y por lo tanto también de teletra-
bajo, que trae la Ley 3/2012 es una definicion vaga,
en la que no se incluye ningin aspecto en cuanto al
uso de las nuevas tecnologias de la informaciony co-
municacion (pese a ser este un aspecto muy impor-
tante al hacer referencia al teletrabajo) y solamente
se menciona el hecho que el trabajo se realiza en un
lugar diferente al del centro de trabajo, lo cual re-
sulta extrafio, pudiéndose asumir que esto se debe
a que la intencion del legislador era poder incluir
otras figuras dentro de esta definicion y no solo al
teletrabajo.

Adicionalmente, otra diferencia notable frente
alo que se incluia en la redaccion del articulo 13 del
Estatuto de los Trabajadores, antes de su reforma,
es que yano solo se habla de que la actividad laboral
se realice preponderantemente en el domicilio del
trabajador o en un lugar elegido libremente por el
mismo, sino que también se agrega que el trabajo en
estos lugares indicados puede ademds ser compati-
ble con el centro de trabajo habitual (es decir, seria
mixto pues también implica presencia en el centro
de trabajo), siempre que se desarrolle en el domici-
lio del trabajador o donde éste escoja, siendo claro
que no se estd incluyendo a los tipos de teletrabajo
enlos que no es el teletrabajador el que elige el lugar
de trabajo sino que lo hace el empleador, como el
caso de los telecentros, o el teletrabajo que se hace
en sus totalidad en un lugar distinto al centro de tra-
bajo.

De otra parte, es importante resaltar que aun-
que en el articulo 13 del Estatuto de los Trabajado-
res no se hace referencia expresa al teletrabajo, en la
exposicion de motivos de la Ley 3/2012 se indica
que:

El deseo de promover nuevas formas de desa-
rrollar la actividad laboral, hace que dentro de
esta reforma, se busque también dar cabida,
con garantias, al Teletrabajo: una particular
forma de organizacion del trabajo, que encaja
perfectamente en el modelo productivo y eco-

nomico que se persigue, al favorecer la flexibi-
lidad de las empresas en la organizacion del tra-
bajo, incrementar las oportunidades de empleo
y optimizar la relacion, entre tiempo de trabajo
y vida personal y familiar. Se modifica, por ello,
la ordenacion tradicional del trabajo a domici-
lio, para dar acogida, mediante una regulacion
equilibrada de derechos y obligaciones, al tra-
bajo a distancia basado en el uso intensivo de las
nuevas tecnologias.

Adicionalmente, el articulo 6 de la Ley 3/2012
dispone que el acuerdo por el que se establece el
trabajo a distancia se formalizara por escrito; que
los trabajadores a distancia tendrdn los mismos de-
rechos que los trabajadores que prestan sus servi-
cios en el centro de trabajo de la empresa, salvo los
que sean inherentes a la realizacion de la prestacion
laboral en el mismo presencialmente, especialmen-
te el trabajador a distancia tendra derecho a percibir
como minimo, la retribucién total establecida con-
forme con su grupo profesional y sus funciones; que
el empleador debe establecer los medios necesarios
paraasegurar el acceso efectivo de los trabajadores a
la formacion profesional continuay deberd informar
a los trabajadores las vacantes para su desarrollo
presencial en los centros de trabajo, facilitando la
movilidad y promocion; que los trabajadores tienen
derecho a una adecuada proteccion en materia de
seguridad y salud y pueden ejercer los derechos de
representacion colectiva, para lo cual deben estar
adscritos a un centro de trabajo de la empresa.

Asi las cosas, es claro que en la legislacion es-
pafiola no existe una definicion expresa y concreta
sobre teletrabajo, ni que refleje las caracteristicas
especificas que lo rigen y que permitan distinguirlo
de otros trabajos que se pueden incluir dentro del
trabajo a distancia.

Ademds, tampoco existe una regulacion su-
ficiente sobre el teletrabajo, pues, pese a que el
articulo 6 de la Ley 3/2012 se refiere de manera
escueta a unos derechos con los que cuentan los
trabajadores a distancia, es indispensable que se
establezca con precision un régimen juridico apli-



cable que aborde las maltiples limitaciones e incon-
venientes que se pueden generan con el teletrabajo
(como se verd mds adelante), lo que implica que la
negociacion colectiva termine convirtiéndose en el
medio para superar esta falta de regulacion, a tra-
vés de la cual se debera completar y desarrollar el
régimen juridico del teletrabajo, o en su defecto que
sea el empresario quien unilateralmente defina las
condiciones, con el evidente riesgo en cuanto a que
¢stas no sean las mejores para los trabajadores.

En este sentido, ya que existen importantes
vacios juridicos frente al teletrabajo, la negociacion
colectiva se torna esencial para desarrollar los dife-
rentes aspectos del teletrabajo que no se encuentran
regulados en la ley, siendo fundamental estudiar
como ha evolucionado el concepto del teletrabajo
en las disposiciones convencionales.

2.3. Evolucion del concepto en las disposiciones
convencionales

Como se menciond anteriormente, en Espana
el término teletrabajo s6lo aparecié en normativi-
dad de rango legal hasta el afo 2012 (expresamen-
te en la parte motiva de esta norma), sin embargo,
como lo indica Belzunegui Eraso (2008), antes de
ello se hace mencion a esta figura en algunas dispo-
siciones convencionales, especialmente en conve-
nios colectivos de empresas de telecomunicaciones,
multinacionales, algunos sectores de servicios y en
convenios de ciertas Administraciones Publicas. No
obstante, en ninguno de los convenios existe una
regulacion detallada, siendo probable que la falta
de regulacion se deba, entre otros factores, al hecho
que el teletrabajo se haya venido considerando como
una parte sustantiva de la organizacion del trabajo
que queda reservada a la parte empresarial en los
convenios colectivos, por lo que es escasamente
negociable, habiendo una importante discreciona-
lidad empresarial en la delimitacion de las practicas
asociadas a las multiples formas de teletrabajo.

Pese a lo antes mencionado, es necesario tener
presente el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletra-
bajo, el cual, al no necesitar su conversion a directi-

va, careci6 de tramitacion legislativa por parte de las
instancias comunitarias, empezando a regir al dia si-
guiente de su firma, es decir el 24 de mayo de 2002.

A pesar de no ser legislacion de obligada trans-
posicion a las legislaciones nacionales de los paises
miembros de la Unién Europea, este Convenio ha
sido ratificado por todos los paises actuales de la
Unién Europea y desde el afio 2002 ha servido de
referencia para los Acuerdos Marco que se han sus-
crito en Espanay a su vez se ha reflejado en los con-
venios colectivos que se celebran en este pais (De
las Heras Garcia, 2016).

Asi pues, en las consideraciones del mencio-
nado Acuerdo se senala que el Consejo Europeo ha
invitado a los interlocutores sociales a que negocien
acuerdos que permitan modernizar la organizacion
del trabajo, incluyendo acuerdos flexibles, para
mejorar la productividad y competitividad entre las
empresas y lograr el equilibrio entre flexibilidad y
seguridad; que el teletrabajo cumple un amplio aba-
nico de situaciones y prdcticas que estdn sujetas a
rapidas evoluciones, por lo que se da una definicion
de teletrabajo que permite cubrir las diferentes for-
mas del mismo, siendo éste un medio de modernizar
la organizacion del trabajo y para que los trabajado-
res reconcilien su vida laboral y social, ddndoles
una mayor autonomia en sus tareas, y que si Europa
quiere extraer lo mejor de la sociedad de la infor-
macion, debe afrontar esta nueva organizacion del
trabajo, de tal forma que la flexibilidad y la seguri-
dad vayan de la mano, que se mejore la calidad de
empleo y que las personas con discapacidad tengan
mejor acceso al mercado de trabajo (Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo, 2002).

Como tal, en el numeral segundo de este
Acuerdo se define al teletrabajo como “una forma
de organizacion y/o de realizacion del trabajo, utili-
zando las tecnologias de la informacion en el marco
de un contrato o de una relacién de trabajo, en la
cual un trabajo que podria ser realizado igualmente
en los locales de la empresa se efectiia fuera de estos

locales de forma regular” (Acuerdo Marco Europeo
Sobre Teletrabajo, 2002, art. 2).



Asimismo, se resalta del contenido de este
Acuerdo que el teletrabajo es voluntario tanto para
el empresario como para el trabajador, pudiendo
ambas partes rechazar la oferta de teletrabajo cuan-
do este no hace parte de la descripcion inicial del
puesto, siendo en este tltimo caso la decision por
parte del trabajador reversible y sin que la negativa
del empleado a teletrabajador pueda ser un motivo
para rescindir la relacion laboral o para modificar
las condiciones; que el empleador debe entregar al
teletrabajador las informaciones escritas relaciona-
das con los convenios colectivos aplicables, la des-
cripcion del trabajo, del departamento al que estd
adscrito, quién serd el superior, etc.; que hay igual-
dad de derechos garantizados por la legislacion y
convenios colectivos; que el empresario debe tomar
medidas para garantizar la proteccion de los datos
utilizados y procesados por el teletrabajador para
fines profesionales y le debe informar al teletraba-
jador las normas y legislacion frente a la proteccion
de datos; que el empleador debe respetar la vida pri-
vada del teletrabajador; que las cuestiones sobre el
equipamiento de trabajo, responsabilidad y costos
deben ser definidas claramente antes de iniciar el
teletrabajo; que como regla general el empresario
debe facilitar, instalar y hacer el mantenimiento de
los equipamientos salvo que el teletrabajador utilice
su propio equipo; que si el teletrabajo es regular el
empresario debe cubrir los costos que directamente
se originan por el trabajo, especialmente los relacio-
nados con las comunicaciones; que el empleador es
responsable de proteger la salud y seguridad profe-
sionales del teletrabajador, el teletrabajador debe
aplicar correctamente las politicas de la empresa en
esta materia y esto se puede verificar por parte del
empleador; que el teletrabajador gestionard la orga-
nizacion de su tiempo de trabajo conforme con los
convenios colectivos y reglas de empresa aplicables;
que el empresario se asegurara que se toman medi-
das para prevenir el aislamiento del teletrabajador
en relacion con los otros trabajadores de la empre-
sa, tales como poder reencontrarse regularmente
con sus compaiieros y tener acceso a las informacio-
nes de la empresa; que los teletrabajadores tienen
el mismo acceso a formacion y oportunidades de
desarrollo de su carrera profesional que los traba-

jadores comparables que trabajan en los locales de
la empresa y estdn sujetos a las mismas politicas de
evaluacion que los demas, al igual deberan recibir
formacion para la utilizacion del equipo técnico a su
disposicion y sobre las caracteristicas del teletraba-
jo; que los teletrabajadores tienen los mismos dere-
chos colectivos que los demas trabajadores de la em-
presa, sin que haya obstdculos para la comunicacion
con los representantes de los trabajadores, estan so-
metidos a las mismas condiciones de participaciony
elegibilidad en las elecciones para las instancias re-
presentativas de los trabajadores, estin incluidos en
el célculo determinante de los umbrales necesarios
para las instancias de representacion de los traba-
jadores y que debe precisarse el establecimiento al
que el teletrabajador estd asignado para ejercer sus
derechos colectivos.

De otra parte, segiin De las Heras Garcia
(2016), aunque el articulo 12 del Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo dispone que, seran los
sindicatos y empresarios integrantes de las orga-
nizaciones firmantes del acuerdo comunitario los
encargados de efectuar la aplicacion del contenido
de aquel en sede nacional, en el informe del Obser-
vatorio Europeo para las Relaciones Industriales se
expuso que en Espafia la negociacion colectiva ha
sido tardiay escasa, indicindose que la actuacion de
la negociacion colectiva en el teletrabajo habia sido
limitada y s6lo habia producido unos convenios de
empresa en ciertos sectores.®

Ahora bien, el autor antes citado, también indi-
ca que este acuerdo en Espaia fue reconocido por
los interlocutores sociales en los grandes acuerdos
para la negociacion colectiva, los cuales tiene un ca-
racter juridicamente obligatorio, por lo que, aque-
llos suscritos desde el ano 2003 hasta el ano 2015,
reconocen que el teletrabajo supone un medio de

8 Segun lo sefiala Ferrero Regueiro (2015), de los treinta
y ocho convenios colectivos del sector estatal y treinta y
cuatro convenios colectivos de empresa (pertenecientes al
sector de las telecomunicaciones o estan directamente re-
lacionados) que han entrado en vigor tras la promulgacién
de la Ley 3/2012, sumando los veintidos de las empresas
que integran iBEX35, solamente 8 convenios del sector es-
tatal y el de las empresas Repsol Petrdleo S.A. y Telefénica
Moéviles SAU, tocan con precision el teletrabajo.




modernizar la organizacion del trabajo para las em-
presas y a su vez sirve para conciliar la vida profesio-
nal y personal de los empleados, pero no se da una
definicion como tal del concepto. También, en estos
acuerdos se incluyen temas como el cardcter volun-
tario y reversible del teletrabajo para las partes inte-
grantes de la relacion laboral, la igualdad de dere-
chos legales y convencionales del teletrabajador en
relacion con los demds trabajadores y la convenien-
cia de que se regulen determinados aspectos como
la privacidad, la confidencialidad, la prevencion de
riesgos, la formacion.

Adicionalmente, frente a los convenios colecti-
vos de empresa en Espana ha de indicarse que éstos
no han generado una regulacion especifica sobre
el teletrabajo, y de hecho normalmente no se utili-
za expresamente este término, pero, los sindicatos
han empezado a presionar para que a través de la ne-
gociacion colectiva se creen cldusulas que regulen
ciertas especificidades sobre el tema, lo que confir-
ma la inexistencia de una proteccion especifica para
los teletrabajadores (De las Heras Garcia, 2016).

Concretamente, en cuanto a los aspectos co-
munes del teletrabajo en los convenios colectivos,
De las Heras Garcia (2016, pp. 47-50) refiere que:

a. Un elemento esencial es que la actividad se
desempena sin la presencia fisica del traba-
jador en el centro de trabajo. No hay una
ampliacion del elemento locativo, por lo que
la tnica alternativa para el teletrabajo es el
domicilio del teletrabajador.

b. Elaspecto tecnologicoy su uso continuo es
un rasgo comin en los convenios. Este ele-
mento es diferenciador de otras situaciones
en las que los medios informaticos y de co-
municacion son de auxilio y facilitacion de
la actividad o no se exigen ni contemplan
con este cardcter.

c. Hay una mayor flexibilidad en el manejo de
la jornada de trabajo (no en el caso de mu-
chas mujeres como se verd mds adelante) y

la persona estd obligada a acudir a los loca-
les del empleador o a los centros de trabajo
cuando su presencia sea requerida y con la
periodicidad que se le exija, si esto es nece-
sario.

d. Hay una orientacion a limitar la jornada
en la que se puede desempedar el servicio
mediante el teletrabajo. Sin embargo, hay
convenios en los que no se permite la fle-
xibilidad del horario y se exige que el tele-
trabajador desarrolle la jornada laboral en el
mismo horario establecido para el centro de
trabajo, otros en los que parte de la jornada
laboral se puede desarrollar en el domicilio
y otros que indican que sélo se puede hacer
bajo la modalidad de teletrabajo una parte
de jornada semanal. Esto ya queda sujeto a
la autonomia de las partes.’

e. El presupuesto de fondo es la politica de
conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral. Se considera como una especie de
formula mégica para que personas con im-
portantes cargas familiares puedan desem-
pefar su trabajo, lo cual no siempre es cier-
to, como se analizard.

f. Hay una preocupacion, en algunos conve-
nios mas que en otros, por la prevencion de
riesgos laborales, la privacidad, protecciony
confidencialidad de datos.

De esta manera, se concluye que pese a la im-
portancia que revisten los convenios colectivos para
la regulacion del teletrabajo, debido a los vacios que
se encuentran en la ley sobre este concepto, en los
mismos tampoco hay una regulacion detallada sobre
el teletrabajo y lo que se pacta sobre el tema es li-
mitado frente a la amplia variedad de situaciones y
complicaciones que éste puede generar.

9 El sometimiento a una jornada laboral podria interpre-
tarse como contrario a la autonomia y libertad que se su-
pone contiene el teletrabajo.



2.4. Aspectos clave del teletrabajo

Una vez analizadas las posibles definiciones del
concepto de teletrabajo y como éstas han evolucio-
nado tanto en el aspecto legal como en el conven-
cional, considerandose que su regulacion es insufi-
ciente para afrontar las diferentes situaciones que se
presentan con el teletrabajo, y que los convenios co-
lectivos tampoco son suficientes para desarrollar el
teletrabajo como forma de organizacion de trabajo
que tiene unas caracteristicas propias, €s importan-
te pasar a analizar los aspectos clave del teletrabajo.

2.4.1. Lugar de prestacion del servicio

Con el teletrabajo la prestacion del servicio en
principio no se da en el centro de trabajo, siendo
¢sta una de las claves mds importantes para enten-
der el concepto, pues el trabajo se realiza en un lu-
gar distinto al que llegan o se esperan los resultados
de la actividad que se realiza. Sin embargo, también
puede ocurrir que haya una combinacion o alter-
nancia entre prestar el servicio en el centro de tra-

bajo y el lugar de trabajo.

Por tanto, el teletrabajo se diferenciaria de
otras actividades que no se realizan en la empresa,
en que ¢ste esta dispuesto para que el trabajo se
realice con un uso intensivo, continuo, permanen-
te, exclusivo, de las tecnologias de la informacion
y la comunicacion, sin las cuales no se puede desa-
rrollar el trabajo, pues a través de éstas se reciben
ordenes, instrucciones, se hacen conferencias, se
envian los resultados del trabajo, etc., a diferencia
de otras situaciones en las que las tecnologias de la
informacion y comunicacion sirven solamente para
auxiliar o facilitar el desarrollo de la actividad que
por alguno u otro motivo no se realiza en la empresa,
siendo que solamente se utilizan para relacionarse
con la misma.

En este orden de ideas, Garcia Romero (2012)
sefiala que es necesario tener presente que:

Una de las caracteristicas del teletrabajo es que
la prestacion pasa a realizarse en un lugar que
no es el centro de trabajo en el sentido propioy

restringido que tiene este término en el articu-
lo 1.5 del TRET. Esta dispersion espacial hace
que el “centro de trabajo”, como referente geo-
grafico de la relacion laboral, vaya en retroceso
a medida que gana terreno la variable “lugar de
trabajo”. Ello resulta claro tanto en relacion
con el teletrabajo prestado en el domicilio del
teletrabajador como respecto del teletrabajo
movil. En ambos casos no puede hablarse en
sentido estricto de centro de trabajo sino que
procede hablar de lugar de trabajo. (p. 34)

En este sentido, De las Heras Garcia (2016)
manifiesta que al prestar el servicio en ubicaciones
diferentes al centro de trabajo pueden generarse pro-
blemas (que se pueden solucionar via negociacion
colectiva estableciendo la interpretacion que se da al
lugar de trabajo), entre otros, en relacion con la de-
terminacion de la representacion laboral en funcion
del numero de trabajadores pertenecientes a un mis-
mo centro de trabajo o al ejercer los derechos colec-
tivos en condiciones de igualdad con el resto de los
trabajadores, por lo tanto, es necesario establecer un
espacio fisico fijo de trabajo para determinar el cen-
tro de adscripcion del trabajador, aunque éste se vea
modificado cuando el trabajador deba realizar alguna
actividad en el centro de trabajo.

Ahorabien, el teletrabajo se puede realizar en un
lugar distinto al domicilio, sin embargo, no ocurre lo
mismo que en el trabajo a domicilio en cuanto a que
es el trabajador quien elige el lugar (como lo sefialaba
el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores antes
de su modificacion), pues, aunque la norma sobre
trabajo a distancia lo dice, en la practica la decision
del mismo, puede provenir del empleador o darse de
comun acuerdo entre las partes. Pero, si se interpre-
ta la norma de manera taxativa, se deberia entender
que quienes prestan sus servicios en telecentros, en
oficinas satélites o los teletrabajadores méviles o iti-
nerantes no serian trabajadores a distancia, pues el
teletrabajador debe elegir libremente donde realizar
el trabajo, como lo indica la norma.

De cualquier forma, en ningtn caso puede im-
ponérsele al trabajador que labore en su domicilio



sin su consentimiento, pues el teletrabajo es volun-
tario y en caso que el teletrabajador rechace la ofer-
ta de teletrabajo no se puede rescindir su contrato
o modificar las condiciones, segun se sefiala en el
Acuerdo Marco Europeo Sobre Teletrabajo, como
se menciono.

2.4.2. Uso de las nuevas tecnologias en la realizacién
del trabajo

Como se habia manifestado con anterioridad,
el uso de las nuevas tecnologias de la informacion y
la comunicacion, como un medio para desempenar
este trabajo a distancia, es un elemento esencial en
el teletrabajo y debe haber una importante inten-
sidad y continuidad en su utilizacion, de tal forma
que el trabajador pueda cumplir adecuadamente sus
funciones a pesar de estar alejado de su centro de
trabajo.

Por lo tanto, “Braun (1981) manifiesta que el
teletrabajo consiste fundamentalmente en recibir,
tratar y enviar informaciones inmateriales por su
misma naturaleza, lo que lo distingue del trabajo a
domicilio tradicional basado en el intercambio de

bienes materiales cuantificables y fungibles” (Thi-
bault Aranda, 2001, p. 27).

Ahora bien, con este nuevo modelo, mds flexi-
ble de organizacion laboral, y con el uso de las nueva
tecnologias de la informacion y la comunicacion, a
pesar de los beneficios que diferentes autores men-
cionan, también se encuentra que a la empresa se le
generan inconvenientes en cuanto a la delimitacion
del poder tradicional de direccion empresarial y el
control y vigilancia, debiendo de cualquier manera
respetar la intimidad del trabajador y siendo que su
actividad de monitoreo debe ser proporcional a lo
que se busca. Asimismo, Galan Duran (2011), ma-
nifiesta que otro cuestionamiento que surge frente
al tema es la representacion de los trabajadores, ya
sean representantes unitarios o sindicales, y el con-
trol que pueden ejercer las empresas sobre ¢l uso
que hacen los trabajadores y sus representantes de
medios como el internet o los correo electronico de
la empresa.

Asi las cosas, cabe destacar que, como se men-
ciono, el uso de las tecnologias de la informacion y
la comunicacion, no esta contenido en el articulo
13 del Estatuto de los Trabajadores, a pesar de ser
un elemento esencial configurador del teletrabajo,
que lo permite distinguir de otros trabajos que se
realizan a distancia, siendo importante que juridi-
camente se dejen claras sus caracteristicas de ma-
nera tal que con ello se pueda crear una regulacion
propia, ya que sus especificidades generan desa-
fios importantes para quienes lo realizan, para sus
representantes y para las empresas, los cuales, por
tanto, se deben abordar de una manera distinta a la
que se tiene con otros trabajadores, de tal forma que
en realidad se de respuesta a esta figura, como quie-
ra que con el teletrabajo no se desarrolla una forma
tradicional de organizacion del trabajo en donde to-
dos sus trabajadores estan agrupados en el mismo
centro de trabajo.

Ahora bien, ni el Estatuto de los Trabajadores,
ni el Acuerdo Marco Europeo, ni la jurisprudencia,
especifican qué se entiende por uso intensivo de
las tecnologias de la informacion, por lo que se han
aceptado interpretaciones en las que se postula un
contacto constante como otras en las que solo se
habla de una conexion para el envio de lo trabajado
(De las Heras Garcia, 2016), sin embargo, la inter-
pretacion que deberia prevalecer es la del uso cons-
tante, continuo, permanente y exclusivo de estas
tecnologias y no la de un uso auxiliar de las mismas.

2.4.3. Organizacion

Si se tiene en cuenta lo antes mencionado, el
teletrabajo permite abandonar el modelo tradicio-
nal de trabajo al generar que con el uso intensivo de
las tecnologias de la informacion y comunicacion se
pueda trabajar en cualquier momento y lugar, por lo
que se sefiala que “Teletrabajar no es sélo trabajar
a distancia y utilizando las telecomunicaciones y/o
la informdtica, teletrabajar es servirse de estos cle-

mentos para trabajar de un modo diferente” (Thi-
bault Aranda, 2011, p. 29).

Ahora bien, Ray J.E. (1996) citado por Thi-
bault Aranda (2011, p. 30), menciona que hay que



diferenciar el teletrabajo habitual de aquellos casos
en los que el trabajo a distancia y con medios infor-
maticos y telemdticos es marginal, como en el caso
del ejecutivo que trabaja ocasionalmente en su do-
micilio con su ordenador portatil por la noche o el
fin de semana para terminar un trabajo, pues no se
produce un cambio en la organizacion o ejecucion
del trabajo.

Adicionalmente, Lopez Parada (2004), desta-
ca que como parte de esta organizacion del traba-
jo, se deben pactar con claridad y antes de iniciar
el contrato las condiciones relativas a la propiedad
y puesta a disposicion del hardware y software. En
principio, es responsabilidad de la empresa poner
a disposicion del trabajador todo el material nece-
sario para el cumplimiento del contrato, salvo que
el trabajador acepte utilizar su propio equipo o
mobiliario, caso en el cual el empleador debe pro-
porcionarle al trabajador el asesoramiento técnico
suficiente para desarrollar el trabajo.

Igualmente, los gastos de mantenimiento del
equipo y de las comunicaciones necesarias deben
ser asumidos por el empleador, sin embargo, cier-
to convenios exigen que el teletrabajador tenga las
herramientas bdsicas para establecer la conexion
y corra con los costes indirectos como luz, agua o
calefaccion, y la empresa le instala el software cor-
porativo que permite el acceso a los sistemas de la
misma (Izquierdo Carbonero, 2016; Ferrero Re-

gueiro, 2015).

Ademis, debe tenerse presente que en la defi-
nicion de trabajo a distancia se sefiala que la activi-
dad debe desarrollarse preponderantemente en el
domicilio del trabajador o en el lugar que elija, por
lo que la realizacion del trabajo en el domicilio o lu-
gar elegido (o indicado) no puede ser esporadica,
tiene que estar determinado en el acuerdo de tele-
trabajo, su tiempo debe ser cuantificable y tener la
suficiencia para que se considere como teletrabajo.

De otra parte, el concepto de teletrabajo esta
unido alaidea de que ésta es unainstitucion ligada a
la autonomia del trabajador, pues, permite una ma-

yor disponibilidad de administrar ¢l tiempo de tra-
bajo (Llamosas Trapaga, 2015), haciéndose énfasis
en tiempo de trabajo y jornada laboral indetermina-
dos, porlo que se supone que el teletrabajador tiene
una mayor autonomia y flexibilidad para organizar
sus tiempos de trabajo, adaptandolo a sus necesida-
des, pero teniendo claramente que cumplir con los
resultados esperados, que de cualquier forma deben
coincidir con los intereses de la compania.

Sin embargo, ocurre que el teletrabajador pue-
dellegar a extender el tiempo de trabajo en sus tiem-
pos libres, pues puede tener que estar disponible y
ser contactado fuera de su horario, que realmente
se fija segun las actividades que se desempenan, por
lo que en este sentido pareceria ser estrictamente
necesario que se establezca una jornada, especial-
mente para buscar proteger la salud de los trabaja-
dores y evitar que se sobrepasen y se genere trabajo
excesivo para el teletrabajador, tal vez logrando el

equilibrio de esa autonomia a través de un horario
flexible."

En este orden de ideas, como se venia antici-
pando, el teletrabajo puede implicar la extension
del tiempo de trabajo a través de la figura de la te-
ledisponibilidad, siendo que para que el trabajador
se encuentre disponible simplemente se requiere
contar con las nuevas tecnologias para localizarlo.
Debiendo aclararse, tal como lo hace Llamosas Tra-
paga (2015), que no se puede decir que se estd ante
tiempo de trabajo, pues realmente la persona no
estd llevando a cabo una actividad de forma efectiva,
pero tampoco es un tiempo libre, pues la persona
debe encontrarse localizable, disponible y lista para
trabajar, aunque sea fuera de su jornada.

Entonces, puede ocurrir que la actividad per-
sonal que est¢ realizando el trabajador, como parte
de esta flexibilidad, se tenga que ver interrumpida

10 Al respecto, es importante aclarar la diferencia en-
tre jornada y horario, tal como lo hace Belzunegui Eraso
(2002), al sefialar que la jornada es la duracién o cantidad
de tiempo de la prestacion de los servicios, medida en mo-
dulos temporales diarios, semanales o anuales, mientras
que el horario es la distribucién en las horas del dia del
tiempo en la prestacion de los servicios.



al ser localizado para que cumpla alguna de sus obli-
gaciones laborales con la compaiiia, por lo que en
cualquier momentoy lugar puede recibir las instruc-
ciones, lo que hace cuestionarse si esta realmente es
una forma de conciliar la vida familiar y laboral, pues
esta disponibilidad, que se podria considerar como
una carga adicional a la de un trabajador ordinario,
puede implicar una afectacion en la vida privada del
teletrabajador, por lo que también habria que poner-
le limites a esta teledisponibilidad y, compartiendo la
posicion de Thibault Aranda (2001), deberia haber
una retribucion especifica, no igual a la del trabajo
efectivo sino inferior, no solo por la disponibilidad
como tal, sino también por las horas concretas que
deben invertirse al margen de la jornada ordinaria,
tanto si se llevan efectivamente a cabo como sino, ya
que el trabajador estaria limitando su vida personal.

En este sentido, Pérez de los Cobos y Thibault
Aranda (2002, p. 55) manifiestan que:

La nueva ordenacion del tiempo de trabajo
se traduce en ocasiones en la imbricacion del
tiempo libre en el tiempo de trabajo, en el sen-
tido de una mayor autonomia del teletrabajador
en la distribucion de éste a cambio de una obli-
gacion de resultado; pero también asistimos al
fenomeno inverso, de extension del tiempo de
trabajo en el tiempo libre a través de la disponi-
bilidad del teletrabajador a ser llamado al traba-
jo fuera del horario normal.

2.4.4. Direccion y control empresarial

El poder de direccion empresarial, que impli-
ca que el trabajador se encuentre en una posicion
de subordinacion juridica frente al empleador y que
se identifica como uno de los elementos caracteris-
ticos de la relacion laboral, se transforma gracias a
figuras como el teletrabajo, toda vez que aspectos
como exclusividad, jornaday horario predetermina-
dos, desarrollo de la actividad en el centro de tra-
bajo o locales de la empresa, no son caracteristicas
especificas de esta nueva forma de organizacion del
trabajo, sin que ello quiera decir que se desvirtie la
relacion laboral.

En este sentido, de acuerdo con De las Heras
Garcia (2016), se pueden incluir dentro del concep-
to de relacion laboral figuras como el teletrabajo,
situados en la descentralizacion productiva, donde
lo importante es la integracion del trabajador en un
orden organizativo, bajo el circulo rector del em-
presario y donde la dependencia se puede observar
en indicadores como la verificacion de los trabajos
mediante un programa informatico, control a tra-
vés de la comunicacion directa con los trabajadores
o la sancion por el retraso o incumplimiento en la
tarea, siendo el producto del trabajo propiedad del
empleador y sin que necesariamente exista exclusi-
vidad de prestar los servicios para esa empresa.

Adicionalmente, los numerales 3 y 4 del articu-
lo 20 del Estatuto de los Trabajadores le reconocen
al empleador la posibilidad de adoptar medidas para
controlar y vigilar al trabajador, tanto para verificar
el cumplimiento de las obligaciones y deberes labo-
rales, respetando la dignidad humanay la capacidad
real del trabajador en condicion de discapacidad,
como para verificar el estado de enfermedad o ac-
cidente que el trabajador alegue para justificar sus
faltas a trabajar.

Por tanto, los medios tecnoldgicos camplen un
papel importante para el control a distancia, siendo
ademds un medio para reforzar el mismo en algunos
casos, como con el teletrabajo online y con la insta-
lacion de programas que miden el tiempo de trabajo
empleado en cada actividad de forma exhaustiva. En
€s0s escenarios, se estaria ante un control constante
cuando el trabajador ademds de tener que contac-
tarse con la empresa, tanto al inicio como al final de
la jornada de trabajo, tiene que tener una comunica-
cion permanente y bidireccional con la misma, sien-
do que el control en este caso seria similar al que se
generaria si la persona estuviera fisicamente en las
instalaciones de laempresa o en el centro de trabajo.

Por otro lado, también podria ocurrir que a pe-
sar de encontrarnos ante trabajo conectado, el con-
trol inmediato se reduciria cuando el contacto con
la empresa es especifico o unidireccional, pudiendo
ser el caso que la valoracion del tiempo que se hace



en las actividades sea simplemente estimada, sin que
se garantice que se cumple con la jornada pactada o
con los descansos minimos. Incluso, puede no ha-
ber ninguin control inmediato cuando se estd ante el
teletrabajo desconectado, en el que el teletrabajador
se conecta con el empleador para que se le indique
la tarea y para entregar los resultados o informar so-
bre los mismos.

Asi las cosas, tal como lo sefala Belzunegui
Erazo (2009, p. 53), mediante la utilizacion de ins-
trumentos telemdticos, muchos teletrabajadores se
ven sometidos a una dependencia igual o mds inten-
sa que si trabajaran en los centros de trabajo. “La
utilizacion de nuevas tecnologias puede suponer
algunas veces mayor autonomia del teletrabajador,
pero también en numerosos supuestos el nacimien-

to de un nuevo taylorismo asistido por ordenador”
(Thibault Aranda, 2002, p. 44).

Sin embargo, se debe aclarar que no se preten-
de afirmar que la tinica forma de control del tele-
trabajo se da con las tecnologias de la informacion
y comunicacion, pues hay otras formas de control
por parte del empresario que imponen el ritmo de
trabajo, como lo son el trabajo en equipo, el traba-
jo por proyectos, los circulos de calidad, el trabajo
de los otros compaiieros, las demandas directas de
los clientes, los objetivos de produccion o de rendi-
miento, etc.

Incluso, los nuevos sujetos de trabajo que pro-
duce la cultura empresarial, se vinculan con una
acentuacion de la norma de autonomia, pero, esto a
su vez le implica al trabajador una mayor responsa-
bilidad sobre el resultado de sus decisiones, gene-
randose una forma mucho maés eficaz de control, la
autorregulacion o autovigilancia.

De cualquier forma, lo interesante es que con el
teletrabajo se refleja como el control no se tiene que
ejercer a través de un tnico medio y que se puede
hacer un uso de la fuerza de trabajo sin necesidad de
ejercer un control de manera directa.

Ahora bien, es importante senalar que el con-
trol se debe desarrollar respecto a los deberes labo-
rales del trabajador, lo que excluye cualquier forma
de vigilancia sobre su esfera privada, sin que se pue-
davulnerar el derecho ala privacidad o el secreto de
las comunicaciones del trabajador, a menos que la
privacidad tenga repercusion directa o indirecta en
la prestacion del servicio o en el funcionamiento de
la empresay debe ser proporcional a lo que busca.

Entonces, teniendo en cuenta el numeral 3 del
articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores, es cla-
ro que hay unos limites para el empresario relacio-
nados con la dignidad y la intimidad del trabajador,
siendo necesario, de acuerdo con Sempere Navarro
y San Martin Mazzuconi (2012), que se rompa la
expectativa razonable de intimidad que tuviera el
trabajador para que el control sea licito y no se vul-
neren derecho fundamentales, presentdndose como
posibles medios para ese rompimiento que la em-
presa establezca las reglas de uso de los medios in-
formdticos, que existen controles y la manera como
éstos se realizan.

Es importante indicar al respecto que tanto el
Tribunal Constitucional como el Tribunal Supremo
han manifestado que la prohibicion absoluta del uso
de las herramientas informaticas de la empresa me-
diante canales abiertos, legitima el poder de control
empresarial y rompe toda expectativa de intimidad,
pudiendo fiscalizar el uso de las herramientas para
verificar si el uso se hace con fines profesionales o
con otros motivos, por lo que se hace tan importan-
te informarle a los teletrabajadores, con claridad,
sobre las limitaciones del uso de las herramientas
informaticas y tecnologicas, determinar los com-
portamientos expresamente prohibidos, comunicar
las consecuencias de su uso indebido, los controles
y su forma (De las Heras Garcia, 2016).

En resumen, analizados los aspectos clave del
teletrabajo se encuentra que estos son: que en prin-
cipio con el teletrabajo la prestacion de servicio no
se da en el centro de trabajo, sino en otros lugares
de trabajo, pero, puede haber una alternancia entre
prestar el servicio en los centros de trabajoy en otros
lugares; el uso intensivo de las nuevas tecnologias
de la informacion y comunicacion en la realizacion



del trabajo; estos dos aspectos generan una forma
distinta de organizar el trabajo, pudiéndose realizar
en cualquier momento y lugar, lo que a su vez puede
generar la imbricacion del tiempo libre en el tiempo
de trabajo; por ultimo, que la direccion y el poder
empresarial se transforman, siendo que el control
no se tiene que ejercer a través de un Gnico medio y
que se puede hacer un control de la fuerza de trabajo
sin necesidad de ejercerlo de manera directa.

Visto lo anterior, se hard referencia a las tipolo-
gias de teletrabajo, toda vez que, como se habra te-
nido la oportunidad de concluir con lo que hasta acd
se ha expresado, hay diferentes tipos de teletrabajo.

2.5. Tipologias

Para analizar las tipos de teletrabajo se hara
referencia a la clasificacion y definiciones que dan
Thibault Aranda (2011, pp. 33 - 39) e Izquierdo
Carbonero (2006, pp. 28 - 30). Los tipos de tele-
trabajo se pueden catalogar dependiendo del lugar
donde se presta (criterio locativo) o del tipo de co-
nexion que existe en el lugar de encargoy recepcion
(criterio comunicativo).

25.1. Criterio locativo
2.5.1.1. Teletrabajo a domicilio

El que se realiza en el propio hogar o en el lu-
gar libremente elegido por el trabajador, a menu-
do se puede confundir, considerdndolo como una
mera modalidad de trabajo a domicilio. Habra que
distinguir entre los trabajadores que prestan todo
el servicios desde su domicilio y para un tinico em-
pleador, de aquellos que prestan sus servicios desde
su domicilio pero para varios empresarios, y de los
que realizan el trabajo en su domicilio solo en parte
de su tiempo, de los que hacen en su domicilio toda
la prestacion.

25.1.2. Teletrabajo en centros de teletrabajo o
telecentros

Son lugares de trabajo con recursos comparti-
dos y con instalaciones informdticas y de telecomu-
nicaciones. El teletrabajador no se desplaza ala sede

de la empresa, lo hace a un centro especificamente
disenado para desarrollar este tipo de actividad.

Normalmente se ubican en la periferia de las
grandes ciudades, rebajando asi costes del metro
cuadrado y reduciendo los trayectos hasta el lugar
de trabajo, o en zonas rurales.

Estos centros se utilizan por parte de quienes
promueven la iniciativa para compartir el gasto y el
uso de los sistemas técnicos e informdticos. Ade-
mds, para crear espacios comunicativos de trabajo
que presten otros servicios como salas de reunio-
nes, actividades de recreo, incluso guarderias.

Adicionalmente, le permiten a las pequenas
empresas y a los profesionales, acceso a tecnologias
a las que de otra forma no podrian por los altos cos-
tos. Pueden ser de propiedad de la administracion
o de empresas que ofrecen arrendar despachos de
teletrabajo compartidos por diferentes usuarios.

lgualmente, son un punto intermedio entre la
oficina principal y el domicilio, favoreciendo la des-
centralizacion productiva y generando ademads las
ventajas del trabajo en compaiiia, facilitando la or-
ganizacion y control de los trabajadores.

2.5.1.3. Teletrabajo movil o itinerante

El puesto de trabajo no esta situado en un lu-
gar determinado, el teletrabajador estd en movilidad
permanente, contando con equipos que le permiten
realizar su actividad en cualquier lugar, mantenien-
do una comunicacion permanente con la empresa
mediante medios telematicos, por ejemplo un agen-
te de ventas que utiliza su movil o portatil desde
cualquier lugar para cumplir su funcion. Aca se di-
ferencia entre el teletrabajador que compagina esta
prestacion con la presencia en el centro de trabajo o
en telecentro, con cierta frecuencia, con el teletra-
bajador que no tiene asignado ningtn espacio fisico
en la empresa. Esto puede ayudar a evitar el aisla-
miento personal y profesional.



2.5.2. Criterio comunicativo
2.5.2.1. Off line o desconectado

Después de recibir instrucciones el teletrabaja-
dor desarrolla sus actividades sin un enlace directo
al computador central de la empresa o sin conexion
telematica, posteriormente le hace llegar al emplea-
dor los resultados o datos de trabajo mediante un
enlace directo con la computadora central de la em-
presa o a través de transporte convencional, correo
o mensajeria, habiendo un control final por parte
del empleador.

2.5.2.2. On line o conectado

El teletrabajador hace uso de las telecomunica-
ciones para recoger las especificaciones del trabajo,
pararealizarlo o para enviar los resultados. No quie-
re decir que necesariamente esté conectado todo
el tiempo sino que normalmente el teletrabajador
intercambia con el centro de trabajo la informacion,
siendo los tiempos de conexion breves y centrados
en la recuperacion o envio de informacion. El con-
trol por parte del empleador es exhaustivo y puede
hacerlo en tiempo real.

2.5.2.3. One way line o en un solo sentido

Implica una conexion en sentido nico o unidi-
reccional del trabajador con la empresa, a través de
la cual el teletrabajador desarrolla su actividad con
un terminal conectado con la computadora central
de la empresa a la que llegan los datos.

2.5.2.1. Two way line o interactivo

El teletrabajador desarrolla su actividad con un
terminal conectado con una red de comunicacio-
nes electronicas que permite el didlogo interactivo
entre la computadora central y los diferentes orde-
nadores, permitiendo que se den las directrices y el
control por parte del empleador en tiempo real. Es
la que mas se emplea en el teletrabajo.

En resumen, de este capitulo se puede concluir
que el teletrabajo juridicamente no estd definido de
manera expresa, pues se define dentro del género
de trabajo a distancia, sin que se tengan en cuenta

todas sus caracteristicas esenciales que son: que la
prestacion del servicio no se da en parte o en su to-
talidad en el centro de trabajo; que se da un uso in-
tensivo a las tecnologias de la informacion y comu-
nicacion en la realizacion del trabajo; que se puede
trabajar en cualquier momento y lugar, lo que a su
vez puede afectar los espacios de trabajo y de vida
privaday finalmente que se transforman la direccion
y el poder empresarial.

Adicionalmente, se observa que hay una de-
ficiencia legal en la regulacion del teletrabajo y se
dejan importantes vacios frente a situaciones mul-
tiples que se presentan con el teletrabajo y afectan
a los teletrabajadores, por tanto, esta regulacion
no da respuesta a esta nueva forma organizacion
del trabajo que se distingue de un trabajo que tra-
dicionalmente se desarrollaba en su totalidad en el
centro de trabajo y que busca la flexibilizacion de la
relacion laboral.

Asi las cosas, este régimen juridico incompleto
debe entrarse a suplir mediante la negociacion co-
lectiva o por decision unilateral del empleador. No
obstante, la negociacion colectiva tampoco tiene
una regulacion suficiente frente al teletrabajo, pese
a que con esta nueva forma de organizacion del tra-
bajo se presentan problemas especificos y diferen-
tes alos que se generan para quienes trabajan en los
centros de trabajo, tal como se analizard a continua-
cion.

1. DESAFiOS QUE REPRESENTA EL
TELETRABAJO PARA LAS RELACIONES
COLECTIVAS DESDE UNA PERSPECTIVA
JURIDICA

La insuficiencia legal que existe en la regula-
cion del teletrabajo (o por decirlo de otra manera,
su incompleto régimen juridico) es evidente, entre
otros, en los derechos y garantias de representacion
sindical, como quiera que, el sistema de representa-
cion colectiva se hace pensando en compaiiias en las
que todas las personas se agrupan en el mismo cen-



tro de trabajo, lo que no ocurre con el teletrabajo'y,
toda vez que, a través de esta forma de organizacion
del trabajo se flexibiliza la relacion laboral, siendo
necesario crear marcos innovadores para el manejo
de la misma, que respondan a estas nuevas situa-
ciones, ya que, ante figuras como ¢ésta, el derecho
tradicional colectivo no se puede trasplantar en su
totalidad, pues no funciona, debiéndose adaptar las
normas colectivas a estas particularidades.

Para ello, se debe permitir la participacion de
los representantes o interlocutores sociales que ac-
tian en nombre de los trabajadores, siendo esencial
que se les garanticen los medios para hacer efectivo
su papel con los teletrabajadores y que igualmen-
te estos ultimos también puedan participar como
agentes de representacion, por lo que es claro que
lanegociacion colectiva juega un papel fundamental
en el tema.

Pues bien, segtin lo sefiala De las Heras Garcia
(2016), el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletra-
bajo indica que los representantes de los teletrabaja-
dores incluso juegan un papel antes de la implemen-
tacion del teletrabajo, como quiera que éstos deben
ser informados y consultados sobre la introduccion
del teletrabajo. Esto, de acuerdo con el numeral 1
del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores,
se relaciona con la obligacion de poner en cono-
cimiento de los representantes de los trabajadores
la intencion de que el servicio se realice a través de
teletrabajo y con la exigencia de un informe previo
por parte de los 6rganos de representacion unitaria,
pues la introduccion del teletrabajo ordinariamente
implica la revision de los sistemas de organizaciony
control o el traslado parcial de las instalaciones.

Ahora bien, con las transformaciones que se
han producido con la tecnologia en la organizacion
del trabajo y sus condiciones, las organizaciones de
representacion de los trabajadores en muchas oca-
siones no logran vislumbrar los inconvenientes que
se pueden generar, ni, con la normatividad actual,
cuentan con respuestas para las diferentes situacio-
nes que surgen y que requieren de medidas rapidas,
originales y convincentes. Esto ocurre en el caso

del teletrabajo, por ello, es muy importante que las
organizaciones reconozcan y entiendan los cambios
que se van produciendo, que actien consecuen-
temente sobre los mismos, que participen activa-
mente en las decisiones que se relacionan con estas
nuevas formas de organizar el trabajo y que con la
negociacion colectiva, a través de normas conven-
cionales, busquen proteger los derechos y mejorar
las condiciones de los teletrabajadores.

En este orden de ideas, se requiere “un cambio
de mentalidad sindical, ajustado al cambio de para-
digma industrial, que permitiera acometer de forma
constructiva, un replanteamiento a fondo del siste-
ma de relaciones industriales. Porque si no, como
afirma Gorz, el papel de los sindicatos declinara
irremisiblemente” (Gray, Hodson, Gordon, 1995,
pp- 34— 35).

Asi pues, a continuacion se analizardn algunos
de los desafios que representa el teletrabajo para las
relaciones colectivas desde la perspectiva juridica.

3.1. La representacion de los teletrabajadores

Como ya se menciono, los teletrabajadores
tienen los mismos derechos que los deméds traba-
jadores de la empresa. En este sentido, el Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo establece que
¢stos estdn sometidos a las mismas condiciones de
participacion y elegibilidad en las elecciones para
las instancias representativas de los trabajadores
y estan incluidos en el cdlculo determinante de los
umbrales necesarios para las instancias de represen-
tacion de los trabajadores, sin embargo, no existe
normatividad o regulacion respecto ala forma como
el teletrabajador debe desarrollar sus funciones de
representacion en caso de ser elegido.

Ahora bien, en cuanto a la representacion de
los teletrabajadores surgen inconvenientes que se
relacionan tanto con la configuracion de los orga-
nos de representacion y el ejercicio de sus funcio-
nes como con los derechos de participacion, que se
originan principalmente en la deslocalizacion del
trabajo, siendo que el sistema de representacion y
de elecciones se ha creado para empresas en las que



todo el personal se agrupa en los centros de trabajo,
por lo que se requiere una adaptacion de las normas
existentes en materia colectiva a las particularidades

de esta forma de prestacion de servicios (De las He-
ras Garcia, 2016; Thibault Aranda, 2001).

En Espana las vias de representacion principal
se dan mediante la representacion unitaria (comi-
tés de empresa, comité intercentros y delegados de
personal), donde los representantes son elegidos
por todos los trabajadores de la empresa, es decir,
tanto sindicalizados como no sindicalizados, y la re-
presentacion sindical (secciones sindicales de em-
presa y delegados sindicales), donde los represen-
tantes son elegidos por los trabajadores miembros
de las organizaciones sindicales. Ademas, estdn los
representantes y organizadores en materia de pre-
vencion.

El numeral 5 del articulo 13 del Estatuto de los
Trabajadores, modificado por el articulo 6 de la Ley
3/2012, dispone que los trabajadores a distancia
pueden ejercer los derechos de representacion co-
lectiva. Conforme con dicha norma, cualquier tele-
trabajador puede ser elector, siempre que sea mayor
de dieciséis afios y tenga una antigiiedad en la em-
presa superior a un mes, y/o puede ser elegible, si
tiene mds de dieciocho afios y una antigiiedad de al
menos seis meses en la empresa (salvo que se pacte
un plazo inferior o distinto en el convenio colecti-
vO).

Entonces, teniendo en cuenta las situaciones
concretas que se presentan con esta forma de de-
sarrollar la labor, podria existir una representacion
especifica para este grupo de trabajadores, cuando
tengan un numero suficientemente representativo
al interior de la compania."

Igualmente, esta norma senala que para las
elecciones de los érganos de representacion unita-

11 El segundo inciso del numeral 1 del articulo 71 del Es-
tatuto de los Trabajadores consagra la posibilidad de un
nuevo colegio, teniendo en cuenta la composicién profe-
sional del sector, de la actividad productiva o de la empre-
sa, debiéndose adaptar las normas electorales al nimero
de colegios.

ria en la empresa es ineludible que desde el inicio
del teletrabajo se haga constar la adscripcion del te-
letrabajador al centro de trabajo, a efectos del ejer-
cicio de los derechos colectivos, por lo que, frente
al establecimiento al cual debe estar adscrito el te-
letrabajador, De las Heras Garcia (2016) y Thibault
Aranda (2001) manifiestan que:

a. En el caso del teletrabajador que ejecute
la jornada completa en su domicilio, igual
tendrd que estar vinculado a un centro de
trabajo de la empresa, y al estar conectado
telematicamente al proceso o seccion de
produccion de un centro, debe ser conside-
rado como parte de la plantilla de ese centro.
Si sélo desarrolla una parte de su trabajo en
el domicilio y otra en el centro de trabajo,
podrd estar adscrito a éste tltimo lugar.

En el caso del teletrabajo offline también se
podria adscribir al teletrabajador a la unidad
técnica productiva de la que depende, es de-
cir desde donde se imparten las directrices y
a donde se destina el resultado, computan-
dose tanto a los teletrabajadores como a los
trabajadores presenciales.

c. En el caso que sea el empleador el que de-
termina el lugar donde se desempeiia la ac-
tividad, como los telecentros o lugares aleja-
dos de las oficinas, y donde incluso prestan
servicios trabajadores de otras empresas,
podria generarse una situacion de falta de
unidad sindical al no tener los nimeros
minimos de trabajadores en cada empresa.
Esto igualmente podria generar la variacion
artificiosa de las bases de las unidades elec-
torales para la eleccion de los érganos de
representacion, sin embargo, como depen-
de del establecimiento principal no hay una
consideracion juridico labora diferenciada,
por lo que aplica la misma regla del trabajo
offline.

En el caso de una empresa virtual, es de-
cir, no existe centro de trabajo y la unidad



productiva solo se puede identificar con el
conjunto de los servicios que realiza el te-
letrabajador desde su domicilio, tendrd que
tenerse en cuenta un dato formal como lo es
el alta del empresario ante la autoridad labo-
ral.

En consecuencia, es claro que el centro al que
deben estar adscritos los trabajadores para ser elec-
tores o elegibles debe determinarse claramente, ya
sea mediante el contrato de trabajo; el acuerdo de
teletrabajo o el convenio colectivo, siendo clave el
sitio al que se dirigen los resultados del desarrollo
de la labor; el lugar de donde provienen las 6rdenes
e indicaciones de la manera como se debe realizar el
trabajo; la ubicacion del lugar desde donde se pres-
ta el servicio y su cercania al centro de trabajo de la
empresa o en caso que se pase a teletrabajo, se man-
tenga el centro de trabajo al que ya estaba adscrito
con anterioridad en la empresa.

Un punto importante frente al aspecto de la
representacion, que debe considerarse, es que en
caso que los teletrabajadores no se conozcan entre
si, por la dispersion geografica en la que se encuen-
tran y al estar desvinculados del centro de trabajo,
es muy complicado lograr crear relaciones de con-
fianza para que éstos elijan a sus representantes o
igualmente para ser elegidos como tal.

Adicionalmente, en cuanto a la votacion es im-
portante indicar que el Real Decreto 1844/1994,
por el que se aprueba el Reglamento de Elecciones
a Organos de Representacion de los Trabajadores
en la Empresa, en su articulo 10 regula la votacion
por correo para aquel trabajador que prevea que no
estara presente en la fecha de votacion en el lugar
que le corresponde ejercer el derecho de sufragio,
como seria el caso del teletrabajador que por ejem-
plo cumple la totalidad de la jornada acordada en su
domicilio, por lo que en este sentido no habria pro-
blemas para el teletrabajador.

Finalmente, en el aspecto de la prevencion de
riesgos laborales cabe destacar que, conforme con
el articulo 34 de la Ley de Prevencion de Riegos La-

borales, hay dos aspectos de la participacion de los
trabajadores en las actividades preventivas, siendo,
de acuerdo con “Escudero Prieto (2009) de carac-
ter individual, al reconocer el apartado primero el
derecho de los trabajadores a participar en la empre-
sa en las cuestiones relacionadas con la prevencion
y junto a ella, otra colectiva, que supone la garantia
de participacion de los trabajadores a través de sus
representantes en esa materia.”

Asi las cosas, teniendo en cuenta la especifici-
dad de los riesgos laborales que se pueden generar
con el teletrabajo, los cuales pueden ser diferentes
de los que se crean en el centro de trabajo, mediante
negociacion colectiva se pueden establecer organos
especificos de representacion de los teletrabaja-
dores en cuanto a los riesgos laborales, como por
ejemplo un delegado para éstos.

3.2. Los derechos colectivos en el teletrabajo

A pesar de que en la clausula 11 del Acuerdo
Marco Europeo sobre el Teletrabajo se establece
expresamente que los teletrabajadores tienen los
mismos derechos colectivos que los demds trabaja-
dores de la empresa, por lo que éste no sera obsta-
culo para la comunicacion con los representantes de
los trabajadores, y que el numeral 3 del articulo 13
del Estatuto de los Trabajadores, modificado por el
articulo 6 de la Ley 3/2012, disponga que los tra-
bajadores a distancia tienen los mismos derechos
que quienes prestan sus servicios en el centro de
trabajo de la empresa; en la practica es claro que con
el teletrabajo la aplicacion de estos preceptos es més
complicaday puede generar ciertos problemas para
el ejercicio de tales derechos.

En este sentido, Rodriguez — Pifiero Royo
(2001), senala que nadie pierde de vista las compli-
caciones que pueden encontrar los representantes
de los trabajadores de acceso a sus representados,
como consecuencia de: su dispersion fisica; los obs-
taculos para el ejercicio de los derechos colectivos
como el sufragio activo en las elecciones a 6rganos
representativos, o el derecho de reunion, practica-
mente imposible; las dudas sobre la adscripcion del
teletrabajador a uno u otro centro de la empresa —



en caso de tener varios-, a efectos de computo de la
representacion legal de los teletrabajadores, o, in-
cluso, los problemas que la coincidencia del lugar
de trabajo con el domicilio privado del trabajador
puede producir para el ejercicio de determinadas
funciones de control de estos representantes.

En el caso de los sindicatos, y especialmente
si el empleador no contempla la posibilidad del uso
de herramientas informdticas, es muy dificil que el
teletrabajador pueda hacer efectivos sus derechos,
sobre todo si solo presta sus servicios desde su do-
micilio o un lugar en donde no tenga constante con-
tacto con sus companeros de trabajo.

3.2.1. Informacién y consulta

En cuanto al derecho a la informacion y con-
sulta, se tiene que éste es un derecho basico de los
trabajadores, consagrado en el articulo 64 del Esta-
tuto de los Trabajadores, el cual se ejerce mediante
larepresentacion, pues, los trabajadores, a través de
sus representantes y por medio de la consulta, pue-
den acceder ala informacion que se relaciona con el
funcionamiento de la compania.

Ahora bien, teniendo en cuenta que en el esce-
nario del teletrabajo serda mucho mas dificil obtener
laatencion y tener el contacto con el teletrabajador,
como quiera que no esta en el centro de trabajo o
no acude permanentemente a €1, es indispensable
contar con distintos medios de comunicacion con el
trabajador y mucho mds en caso que los represen-
tantes sean teletrabajadores.

En el caso de las nuevas tecnologias de la in-
formacion y la comunicacion se ha implementado el
término “derechos on line” que implica una genera-
cion de derechos vinculados con el uso de las nue-
vas tecnologias, particularmente las que utilizan el
soporte de internet. Los titulares de estos derechos
son los trabajadores y sus representantes, tanto uni-
tarios como sindicales.

Principalmente, segtin De las Heras Garcia
(2016) y Lousada Arochena (2015), de acuerdo
con el Codigo de Conducta de la Union Internatio-

nal Network, se puede decir que aquellos derechos
consisten en el derecho a la utilizacion de las nue-
vas tecnologias de la informacion y comunicacion
basadas en la red para que se genere la comunica-
cion entre los trabajadores y sus representantes (li-
bre acceso a los sistemas de correo electronico de
la empresa para recibir informacion y comunicarse,
libre acceso de los empleados a internety a intranet
para acceder a las paginas web del sindicato y a otra
informacion relacionada con los derechos como
trabajador) y garantizar la privacidad de las comu-
nicaciones (ninguna vigilancia electronica secreta
de los correos electronicos o las paginas que visita
el trabajador). Otros derechos podrian ser disponer
de un tablén de anuncios electronicos en la intranet
de la empresa; el derecho a participar en el disefio y
gestion de la red corporativa; referendo electroni-
co, 0 laasamblea mediante videoconferencia.

Lo antes mencionado, no se encuentran con-
templado en la normativa espaiola, pese a que éstas
son medidas necesarias para una adecuada comuni-
cacion e integracion de los teletrabajadores y para el
correcto ejercicio de sus derechos colectivos.

Asi las cosas, se hace visible una importante
problemdtica que se genera para las organizacio-
nes sindicales con el teletrabajo, pues, teniendo en
cuenta que los medios de informacion y de actua-
cion cldsicos fueron creados para organizaciones
con un trabajo centralizado y que se ubica todo en el
mismo lugar, sin que se garanticen derechos y medi-
das como las ya mencionadas en caso de teletrabajo,
no hay una forma de lograr la constante comuni-
cacion que es indispensable que surja entre los re-
presentantes y las organizaciones sindicales con los
teletrabajadores y lo que se genera es un asilamiento
entre estas partes, por lo que es evidente la necesi-
dad de que las empresas se vean obligadas a generar
y garantizar esta comunicacion constante a través de
medios como las nuevas tecnologias, aprovechando
las herramientas de trabajo con las que debe contar
el teletrabajador.

De manera que, Sempere Navarro y San Martin
Mazucconi (2012), manifiestan que el correo elec-



trénico para difundir la informacion sindical, los
“tablones digitales” o el acceso a lugares en el ser-
vidor de la compaiiia, son herramientas que pueden
utilizar los sindicatos y 6rganos unitarios para rea-
lizar su actividad de representacion, esto les permi-
tiria continuar haciendo su actividad representativa
con nuevos soportes materiales que permitirian que
fuera mas efectivay eficaz.

Lo anterior, ha implicado que efectivamente
las organizaciones sindicales deban utilizar el co-
rreo electrénico corporativo, el uso de internet y el
portal corporativo de la compania para difundir su
informacion, lo que conlleva a que se utilice el pa-
trimonio empresarial para ejercer su derecho cons-
titucional, de lo cual se han derivado conflictos que
generan la necesidad de determinar si el derecho
existe por si mismo al estar implicito el ejercicio del
derecho de libertad sindical o si debe ser pactado,
consentido o permitido expresamente por el em-
pleador, quien es el titular de los medios mediante

los cuales se difunde la informacion (De las Heras
Garcia, 2016).

Consecuentemente, es importante destacar
que el Tribunal Constitucional, ya ha manifestado
que no puede entenderse que las empresas deban
dotarse de una infraestructura informatica para el
uso sindical, pero, si la empresa la tiene, no puede
negarse a poner a disposicion ni privar unilateral-
mente a los sindicatos de su uso (De las Heras Gar-
cia, 2016). Por tanto, hay un avance en cuanto a la
actividad sindical informatizada, pero, no se puede
llegar hasta el punto de afirmar que el empresario
esta obligado a permitir la comunicacion entre el
sindicato y los trabajadores mediante la utilizacion
de su sistema interno de correo electronico, sin em-
bargo, si tiene las herramientas, debe garantizar el
flujo de informacion sindical a través de los medios
con los que cuenta.

Ahora bien, segtin Pérez de los Cobos (2008),
existen unos limites para ese flujo de informacion
sindical a través de los medios del empresario y son:

a. Se le reconoce el derecho a las organizacio-
nes sindicales pero para transmitir informa-
cion de naturaleza sindical y laboral. Si se
utiliza el sistema informatico de la empresa
con otra finalidad queda fuera del amparo
constitucional.

No se puede perturbar la actividad normal
de la empresa, sin que esta afirmacion im-
plique que no se puedan recibir mensajes en
la direccion informdtica en el horario de tra-
bajo por parte del empleado, ya que podra
leer los mensajes al finalizar la jornada o en
sus pausas.

c. El sistema informatico no puede ser utili-
zado sindicalmente perjudicando el uso es-
pecifico empresarial, es decir que se debe
utilizar de forma que permita el manejo por
el sindicato en armonia con el logro del ob-
jetivo empresarial por el cual fue puesto en
funcionamiento, por lo que seria legitimo
que la empresa determine las condiciones
de uso de las comunicaciones electronicas
para fines sindicales sino las excluye absolu-
tamente.

No se pueden ocasionar gravamenes adicio-
nales para el empleador, especialmente el
que deba asumir mayores costos.

Adicionalmente, en cuanto a la representacion
unitaria y el derecho de uso de los medios electro-
nicos con los que cuenta la empresa para distribuir
informacion a los teletrabajadores, es claro que si
hay acuerdo con el empleador se puede hacer este
uso, sin embargo, el Tribunal Constitucional ha he-
cho un reconocimiento muy limitado del derecho al
uso del correo electronico, tanto desde el punto de
vista subjetivo, porque solo se reconoce a titulares
del derecho de libertad sindical (sindicatos, seccio-
nes sindicales y trabajadores afiliados a un sindica-
to), como desde el punto de vista objetivo, ya que
se limita a permitir un uso inofensivo de medios ya
existentes en la empresa. Entonces, parece que solo
se podria invocar este derecho en la medida en que



la representacion unitaria también transmitiera in-
formacion sindical (De las Heras Garcia, 2016).

De otra parte, se encuentra la dificultad de la
obtencion de los correos electronicos para lograr la
comunicacion con los teletrabajadores, pues si se le
solicita la informacion al empleador y este se niega,
se vuelve complicada la comunicacion tanto por par-
te del representante con su representado, como el
conocimiento de la informacion por el representa-
do. Frente a esta problemdtica y teniendo en cuenta
la importancia de proteger el derecho a la intimi-
dady la proteccion de datos personal, De las Heras
Garcia (2016), plantea una adecuada solucion que
consiste en crear una lista de distribucion que per-
mite que la organizacion sindical realice los envios
electronicos, sin que sea necesario que se le comu-
nique ningun dato personal, siendo obligacion de la
empresa mantener actualizada la lista.

3.2.2. Representantes de los teletrabajadores

La Ley Organica de Libertad Sindical, en su ar-
ticulo noveno, consagra que quienes tengan cargos
electivos en el ambito provincial, autonémico o es-
tatal en las organizaciones sindicales mds represen-
tativas, tendran derecho al disfrute de los permisos
no retribuidos, necesarios para el desarrollo de las
funciones sindicales propias del cargo, pudiéndose
establecer, por acuerdo entre las partes, limitacio-
nes debido a las necesidades del proceso productivo
(Ley Organica Ne 11, 1985).

Ahora bien, en el caso del teletrabajo, este
derecho de crédito de horas laborales retribuidas
para el ejercicio de las funciones de representacion
puede quedar obsoleto si no se adecta a la figura,
pues por ejemplo la distancia entre el domicilio del
trabajador y las instalaciones de la empresa puede
ser muy grande y gastarse el crédito en ello. Asi,
deberia tenerse en cuenta el tiempo que utiliza el
representante para desplazarse al lugar donde va a
ejercer la actividad de representacion al momento
de otorgar estos permisos.

Por lo tanto, se deberia ampliar y adecuar el cré-
dito horario a situaciones como las videollamadas,

videoconferencias, llamadas o correos electronicos,
medios que un trabajador emplea en ejercicio de su
funcion de representacion.

Al respecto, otro problema ademads seria que
el crédito horario se da en funcion del numero de
trabajadores que tenga la empresa, sin tenerse en
cuenta otras circunstancias, como lo es el hecho de
tener una planilla dispersa por todo el territorio o
incluso a nivel mundial (Casado Ortiz, 1999).

Ademis, para que se pueda realizar adecuada-
mente la funcion de representacion, se comparte
lo senalado por Thibault Aranda (2001), en cuan-
to a que los representantes sindicales y unitarios
cuenten con un listado de los teletrabajadores que
incluya los domicilios cuando éstos ejecuten la
prestacion en este lugar, respetando por supuesto
la confidencialidad, siendo entonces que dichas vi-
sitas solo se podrian realizar con la previa autoriza-
cion del teletrabajador o en el caso del teletrabajo
movil si lo permite el cliente del centro en el que se
teletrabajo por ejemplo.

3.2.3. Derecho de reunion

Este derecho le permite a los trabajadores, tan-
to sindicalizados como a aquellos que no lo son, re-
unirse en su lugar de trabajo, pero, por fuera de la
jornada laboral, salvo acuerdo en contrario, a discu-
tir aspectos que son de su interés comun.

En consecuencia, es claro que en ciertas tipo-
logias de teletrabajo no se dan las condiciones para
ejercer el derecho de reunion por parte de los tele-
trabajadores, como quiera que no siempre desarro-
lla sus funciones en el centro de trabajo y ademads
puede ocurrir que no tenga el mismo horario que
quienes si se encuentran en el centro de trabajo.

Ahorabien, conforme con el articulo 81 del Es-
tatuto de los Trabajadores y octavo de la Ley Orgé-
nica de Libertad Sindical, para que se haga efectivo
el derecho de reunion vy el ejercicio de la actividad
sindical, la empresa debe facilitarle a los delegados
de personal o al comité de empresa un local adecua-
do en el que puedan realizar las actividades y co-



municarse con los trabajadores, al igual que varios
tablones anuncios. Sin embargo, con las nuevas tec-
nologias de la informacion y las comunicaciones es
necesario ampliar el campo de aplicacion de estos
derechos para que se correspondan con la realidad
actual y cumplan adecuadamente con sus funcio-
nes, siendo necesario actualizar la normatividad al
respecto, pues por ejemplo, en el caso del local el
empresario puede cumplir su obligacion de sumi-
nistrarlo, sin embargo en caso de que todos sean
teletrabajadores esto no tendria ningtin objeto.

De manera que, como se veia anteriormente
con el derecho de informacion y consulta, es nece-
sario que las empresas que manejan teletrabajado-
res cuenten con medios y espacios tecnoldgicos que
posibiliten que de forma telematica la distancia no
afecte el adecuado desarrollo de las reuniones, acti-
vidades de representacion y la comunicacion entre
interesados.

En este orden de ideas, es aplicable la propues-
ta realizada por Rolddn Martinez y Herreros Lopez
(2005), en cuanto a que los tablones de anuncios,
que tradicionalmente se manejaban, se sustituyan
por los tablones virtuales; incluir, como parte de la
dotacion del local de los representantes de los tra-
bajadores, los equipos informaticos y la conexion a
internet, proporcionados por el empleador; al igual
que permitir la utilizacion del correo electronico
para fines de comunicacion, votaciones, elecciones,
formacion profesional, esto como parte del derecho
a emplear otros medios.

En cuanto al tablon de anuncios virtual, debe
sefalarse sin embargo que se puede considerar que
con ello se le estd generando a la empresa la obliga-
cion de dar acceso a un portal con informacion res-
tringida e incurrir en costos de mantenimiento, que
no le corresponden, cuando la organizacion sindical
puede acceder gratuitamente a blogs o sitios web
que cumplan con las funciones pretendidas. Al res-
pecto, se encuentran dos posiciones en la doctrina:

a. Esta obligacion implica suministrar todos
los elementos materiales complementarios

para garantizar el desarrollo de la actividad
representativa, incluyendo los elementos
téenicos de comunicacion, debiendo el em-
presario soportar el empleo de estos elemen-
tos. Siendo que el local debe ser apropiado,
pero también debe estar acondicionado y
equipado con internet y correo electronico
como una derivacion del derecho de infor-
macion.

El uso del local adecuado se limita al espa-
cio fisico cerrado, por lo que el empresario
no estd obligado a dotar el local de los me-
dios informdticos y telemdticos que utiliza
la organizacion sindical, sin que el tablon
de anuncios se pueda asimilar a los medios
electronicos de comunicacion.

Debe precisarse sobre este punto que un tele-
trabajador podria alegar que se vulnera su derecho a
laigualdad en relacion con los trabajadores que si se
encuentran en la empresa, al tener que desplazarse
hasta la misma, desde el lugar donde estd pactado
prestara sus servicios, solo para poder acceder a la
informacion, existiendo otros medios que de forma
mds practica y sencilla igualmente le permitirian
ejercer sus derechos.

Adicionalmente, en caso de una compaiiia en la
que todos son teletrabajadores y no existe como tal
un local de la empresa, el empleador no se encontra-
ria obligado a suministrar el espacio fisico para que
se reunieran, toda vez que esto le generaria costos
adicionales que no debe asumir. Ademas, se puede
oponer a ceder el espacio para la reunion si no se
cumplen las disposiciones del Estatuto de los Tra-
bajadores, no ha transcurrido ¢l tiempo reglamen-
tario desde la ultima reunion, no se han reparado
los danos ocasionados por la tltima reunion (de ser

el caso) o por el cierre legal de la empresa (De las
Heras Garcia, 2016).

Por otro lado, es viable afirmar que respecto a
las asambleas no se vislumbra mayor problema para
los teletrabajadores, especialmente para aquellos
que hacen la totalidad de la prestacion en el domi-



cilio o quienes realizan teletrabajo itinerante sin te-
ner ningln espacio fisico en la empresa, siempre y
cuando el empresario autorice el uso de los medios
telematicos de la empresa o los representantes de
los trabajadores habiliten el servicio, permitiéndose
la participacion o votacion telematica o por correo.
Tal como lo indica Thibault Aranda (2001), de ma-
nera telematica podria realizarse todo el proceso de
elecciones sindicales, desde la promocion hasta la
comunicacion de resultados, la publicacion de listas
de electores, fecha de votacion, propaganda electo-
ral o recepcion y proclamacion de candidaturas.

3.3. El aislamiento y el derecho a la negociacion
colectiva

Teniendo en cuenta que el teletrabajo desafia
la forma tradicional de relacion laboral y de traba-
jo que la legislacion laboral regula, la negociacion
colectiva juega un papel muy importante para llenar
los vacios que permiten una correcta aplicacion de
esta figura, intentado neutralizar los inconvenientes
o desventajas que el teletrabajo representa para los
trabajadores.

Asi las cosas, ésta es una facultad bdsica con la
que deben contar los representantes de los trabaja-
dores y que implica otorgar la posibilidad de abor-
dar los aspectos individuales y/o colectivos de la
relacion laboral que le interesa discutir tanto al em-
pleador como a sus trabajadores'. En este sentido,
a través del convenio colectivo de trabajo se pueden
incluir cldusulas sobre teletrabajo o incluso llegar a
establecer qué aplicay qué no aplica del mismo fren-
te al teletrabajo.

En consecuencia, el teletrabajador estard some-
tido al convenio colectivo aplicable en la empresa,

12 Thibault Aranda (2001) sehala como inicialmente, en
los afios ochenta cuando se empez6 a difundir el teletra-
bajo, las organizaciones sindicales tuvieron una actitud de
mucha cautela frente al mismo, al considerar que el tra-
bajo electrénico a distancia debilitaba la proteccion de los
derechos de los trabajadores y minaba la participacion de
los mismos en la empresa. Sin embargo, se ha pasado a
la aceptacién con reticencias e incluso a una posicion de
creacion de acuerdos que hagan viable la implantacion de
proyectos de teletrabajo en la empresa.

pese a que algunos teletrabajadores queden exclui-
dos del mismo, cuando ello haya sido acordado en
el convenio y las condiciones individualmente pac-
tadas sean superiores que lo que se acuerde en el
convenio. Sin embargo, es importante analizar si es
mds conveniente que la regulacion del teletrabajo se
haga mediante acuerdos especificos o a través de la
negociacion colectiva de los demas trabajadores, ya
que debido a las propias caracteristicas especiales
del teletrabajo, seria mas oportuna una negociacion
colectiva especifica, pero, asimismo debe tenerse
en cuenta que si el teletrabajo no es muy amplio en
la empresa, puede ser mejor incorporar en el con-
venio cldusulas relacionadas con el teletrabajo (Thi-
bault Aranda, 2001).

Ahora bien, independientemente de los niveles
en los que se haga la negociacion colectiva, es de-
cir, intersectorial, sectorial o por empresa, teniendo
cada una sus ventajas y desventajas para los diferen-
tes grupos de teletrabajadores, lo verdaderamente
importante es que se logre una negociacion colec-
tiva con la inclusion del teletrabajo y un acuerdo
sobre la amplia gama de temas que lo circundan y
que pueden generarle importantes inconvenientes
a los teletrabajadores si no se regulan, evitando asi
que el manejo de la relacion laboral quede al margen
de un acuerdo individual entre empleador y trabaja-
dor, pues es altamente probable que las condiciones
en que se pacten no sean las mds adecuadas para el
trabajador como parte débil de la relacion, especial-
mente en el caso de los trabajadores menos cualifi-
cados.

Asi pues, es claro que con el teletrabajo, espe-
cialmente para aquellos que hacen la totalidad de la
prestacion en el domicilio o quienes realizan tele-
trabajo itinerante sin tener ningtin espacio fisico en
la empresa, se genera un aislamiento del teletraba-
jador respecto a sus compafieros y al entorno de la
empresa en si, lo que implica grandes desafios para
las organizaciones sindicales y los representantes
de los trabajadores, como quiera que, tal como lo in-
dica De las Heras Garcia (2016), el teletrabajador se
desvincula del centro de trabajo, espacio en el que
tradicionalmente ha surgido y se ha generado la ac-



tividad sindical, lo cual puede conllevar a que éste se
aleje de la dimension colectiva de la relacion laboral,
ya que la dispersion geografica puede tener como
implicacion una menor o una falta total de concien-
cia de grupo y por tanto una individualizacién de su
relacion con el empleador, negociando solo entre
estas partes sus condiciones laborales."

Asimismo, lo recalca Mercader Uguina (2001),
citado por Sempere Navarro y Kahale Carrillo
(2013, p.98):

Fenomenos como el teletrabajo tienden a un
alejamiento colectivo, a una especie de disgre-
gacion que se traduce en una manifiesta desin-
dicalizacion de quienes lo realizan. La intrinse-
cadispersion geografica de los teletrabajadores
que conduce a su atomizacion no deja de ser un
caldo de cultivo idoneo para el extranamiento
respecto de los sindicatos y representantes de
los trabajadores en general, y en consecuencia,
para la individualizacion de las relaciones labo-
rales.

De la misma forma, se genera una alienacion
para este teletrabajador, no solo en el sentido que
define Hegel ya tratado en la introduccion, también
como “separacion del trabajador del proceso pro-
ductivo”, conlo que el trabajo deja de ser una expre-
sion del trabajador mismo y un modo de relacionar-
se “con la naturaleza y con otros hombres™ (Alonso
Olea, 1974, p. 208), pues tal como lo indica Hegel
“siendo el hombre un ser social su separacion o ex-
tranamiento de lo social lo siente y percibe como
una ruptura de si mismo y una pérdida de autosufi-
ciencia, como un alejamiento entre el “yo que es un
nosotros y el nosotros que es un yo” (Alonso Olea,
1974, p. 89). Por consiguiente, la interaccion social
es sumamente importante, siendo claro que esa ac-

13 Belzunegui Erazo (2002) sefiala como para algunos te-
letrabajadores, el teletrabajo ha permitido la desunion de
los trabajadores en sus reivindicaciones, siendo ésta una
de las cuestiones que mas reiteradamente salieron en las
entrevistas a teletrabajadores y en los grupos de discusion.
Hay una pérdida de capacidad colectiva de respuesta fren-
te a las imposiciones de las empresas. Para los teletrabaja-
dores mas veteranos esto ha generado una degradacion de
las condiciones de trabajo de todo el colectivo.

tividad le genera al ser humano, en cierta medida, su
definicion como persona.

En consecuencia, es evidente la urgencia y ne-
cesidad de que la organizacion sindical realice un
esfuerzo creativo de gran trascendencia para en-
contrar formas de entendimiento y de participacion
activa y 1til en procesos de cambio como los que se
dan con esta forma de organizacion del trabajo y de
las relaciones laborales, debiendo contar con los
medios mas efectivos, convenientes y convincentes
que le permitan cumplir sus objetivos frente alos te-
letrabajadores, de forma tal que éstos no se sientan
excluidos de la organizacion, se fomente el indivi-
dualismo y pierdan su interés en ser fieles a hacer
parte de un colectivo, que bien orientado, puede
contribuir a superar los inconvenientes que se pre-
sentan con el esta nueva forma de organizaciony de
desarrollo del trabajo.

Ahora bien, es claro que pese a que se hable
de un trabajo disperso y de la fragmentacion del
mismo, la tecnologia de la informacion y las comu-
nicaciones, deberia servir para que los sindicatos
reagrupen a sus trabajadores y para hacer sindica-
lismo mediante lared, evitando que el teletrabajador
se pueda considerar como un sujeto ain mds débil y
vulnerable en la relacion laboral debido a su distan-
ciamiento de la organizacion sindical, complicando
aun mds la proteccion de sus derechos, afectando en
esta medida, como se menciond, el compromiso de
clase, convirtiéndose en un importante y poderoso
factor de individualizacion de las relaciones labora-
les y debilitando al movimiento sindical.

En este orden de ideas, es importante senalar
que, de acuerdo con Lafont Nicuesa (2004, p.17):

(...) en el teletrabajo no todo es negativo para
el sindicato, pues esta forma de trabajar puede
incluso producir su fortalecimiento al abrirse
la posibilidad de convertirse en alternativa de
contacto entre trabajadores, confiriéndoles a
estas organizaciones un papel activo en el desa-
rrollo legislativo del teletrabajo.



Igualmente, se puede considerar el teletrabajo
como una oportunidad importante para los sindica-
tos, pues:

(...) de una parte, el teletrabajador aislado pue-
de buscar laaproximacion a sus colegas con una
necesidad de comunicacion muy superior a la
de los asalariados clasicos; de otra, el sindicato
puede proporcionar servicios innovadores de
utilidad para los teletrabajadores (informacion
actualizada relativa al empleo, formacion, auto-
empleo o recursos). Repdrese, ademds, en que
como reaccion al inmovilismo o falta de adapta-
cion de los sindicatos y como afirmacion de la
colectividad de teletrabajadores puede resurgir
un cierto sindicalismo asambleario, que través
de chats o foros telemdticos recobre la esponta-
neidad originaria.

(Thibault Aranda, 2001, pp. 239 - 240)

De otra parte, debe senialarse que hay personas
para las que es fundamental tener la posibilidad de
tener un trato personal con otros, por lo que el te-
letrabajo las puede afectar profundamente al produ-
cirse un aislamiento relacional y de participacion en
la empresa que genera que no haya ningtn tipo de
relacion con los companeros y personas que hacen
parte de la organizacion (o que ésta sea minima),
por lo que esto puede ser un problema grave en su
desempefio y satisfaccion laboral.

Por consiguiente, es claro que no todas las per-
sonas pueden teletrabajar, y por tanto es importante
que a pesar de la voluntariedad que se supone carac-
teriza al mismo, se analice y evaltie quien puede y no
solamente quien quiere teletrabajar.

3.4. El conflicto colectivo y la huelga

En primer lugar se debe manifestar que, con-
forme con el articulo 4 del Estatuto de los Trabaja-
dores, como derechos bésicos de los trabajadores,
entre otros, se encuentra la adopcion de medidas de
conflicto colectivo y la huelga.

Asi pues, el conflicto colectivo implica la ex-
presion o exteriorizacion de una contraposicion de

intereses en: aspectos laborales; de interpretacion
y/ 0 aplicacion de normas convencionales o legales,
o de practicas y/o actuaciones del empleador. En el
caso de los teletrabajadores el ejercicio de las accio-
nes colectivas como expresion del conflicto se com-
plica, en el entendido que por el escenario mismo
del teletrabajo éstos se encuentran aislados y distan-
ciados de los demas trabajadores y por ello mismo
también puede ser dificil el ejercicio del derecho de
huelga, al ser reducido el nimero de trabajadores de
este tpo.

El numeral 2 del articulo 28 de la Constitucion
espafiola dispone que se le reconoce el derecho a la
huelga a los trabajadores para la defensa de sus inte-
reses (Const., 1978, art. 28) y en Sentencia del Tri-
bunal Constitucional, de fecha 8 de abril de 1981,
se indica que la huelga es:

Una perturbacion que se produce por el normal
desenvolvimiento de la vida social y en parti-
cular en el proceso de produccion de bienes y
servicios que se lleva a cabo en forma pacifica
y no violenta, mediante un concierto de los
teletrabajadores y de los demds intervinientes
en dicho proceso, que puede tener por objeto
reivindicar mejoras en las condiciones econo-
micas o en general en las condiciones de trabajo
y puede suponer también una protesta con re-
percusion en otras esferas o dmbitos.

En la sentencia referida también se sefiala que,
aunque la huelga es un derecho de cada trabajador,
debe ser ejercido colectivamente, toda vez que para
serlicitarequiere de un acto de declaratoria o convo-
catoria colectiva, lo que se reitera, puede conllevar
a generar inconvenientes en el caso de los teletraba-
jadores, pues el aislamiento en el que se encuentran
puede limitar este derecho al tener que contar con
un colectivo de trabajadores para ejercerlo.

En este orden de ideas, Lafont Nicuesa (2004)
propone que al igual que con el derecho de repre-
sentacion sindical, debe articularse un derecho
complementario de informacion que se manifieste
en conocer la formacion, fines y desarrollo de la



huelga a través de los instrumentos informaticos y
de comunicacion por medio de los que el teletra-
bajador desarrolle su actividad y que asegure un
conocimiento rdpido y exacto de la informacion fa-
cilitada. Asimismo, Molina Navarrete (2014) senala
que si el trabajador desea adherirse a la huelga po-
dria utilizar el ordenador para ser informado de la
evolucion de la mismayy, en su caso, del proceso ne-
gociador. La transmision de los fines de las huelgas
por estos medios podria reconvertir la labor de los
piquetes informativos porque esa misma finalidad
de difusion de lainformacion sobre el objetoy fin de
la huelga se conseguird por otros medios, haciendo
su labor de presion fisica innecesaria.

Sin embargo, ante estas propuestas debe sefa-
larse que, pese a que a través de medios telematicos
es posible que el teletrabajador tenga acceso cons-
tante a la informacion sobre la huelga y su desarro-
llo, es probable que éste no sienta una conciencia de
grupo que verdaderamente lo haga estar implicado
en esta forma de reivindicar sus derechos, y ademas,
en el imaginario del empleador puede no generarse
la misma presion al no encontrarse todos los traba-
jadores que realmente participan en la huelga fisi-
camente reunidos, sin que entonces se refleje con
claridad el verdadero apoyo con el que cuenta la
huelga, a pesar de que se esté afectando la produc-
cion normal de la empresa con el cese del trabajo, y
sin que se observe fisicamente la ausencia de todos
los trabajadores que apoyan la huelga en el centro de
trabajo en el caso de los teletrabajadores a domicilio
o de los teletrabajadores itinerantes que no tienen
un espacio fisico en la empresa.

Ademis, la participacion del teletrabajador en
la huelga puede ser invisible si éste no cumple un
horario o su conexion en la empresa se da en un solo
sentido y sin la vigilancia constante del empleador e
igualmente se puede ver afectada la publicidad de la
huelga.

Asimismo, si no se cuenta con una importante
representacion por parte de los teletrabajadores, es
mas complicado que dentro del conflicto colectivo
se traten aspectos que afecten exclusivamente a este

grupo y que se cuente con el apoyo de los demds
compaifieros que no pertenecen a este colectivo de
trabajadores o de la organizacion sindical, pues la
falta de contacto hara mucho mas dificil el compa-
fierismo y las relaciones de confianza que se reque-
rirfan, ademds del entendimiento de las situaciones
que se presentan y se necesitan mejorar o reivindi-
car.

Por otro lado, debe indicarse que a través de los
medios informdticos los teletrabajadores tendrian
como actuar para lograr un apoyo tanto de los com-
pafieros de trabajo, como de la sociedad, sin embar-
go, al integrarse como piquete le serd mucho mas
complicado influir en sus compafieros de trabajo
que se encuentran en el centro de trabajo e incluso
pueden generarse problemas de comunicacion que
les dificulten tener la informacion en tiempo real
sobre lo que esta sucediendo, haciendo mucho mas
dificil su participacion efectiva en la huelga.

Igualmente, como una ventaja para el emplea-
dorentodo este escenarioy desventaja paralos huel-
guistas, se encuentra que a pesar de que el comité
de huelga debe vigilar que la empresa no sustituya a
quienes participan en las huelgas por esquiroles, es
muy dificil controlar a los teletrabajadores que ac-
tian como esquiroles o incluso que los trabajadores
en huelga sean reemplazados por teletrabajadores,
salvo que la conexion del trabajador con la red de la
empresa sea permanente o por lo menos constante.
Consecuentemente podria continuar la actividad,
a través de los medios tecnologicos, pese a que se
supone hay una cesacion de los servicios prestados
por parte de los trabajadores.

De igual forma, si el teletrabajador no tiene
un horario determinado para desarrollar su labor
puede hacer las veces de esquirol, prestando sus
servicios en un horario distinto a aquel en el que se
desarrolla la huelga y de esta manera, cuando son
varios lo que hacen esto, se podria concluir que el
funcionamiento normal de la empresa no se veria
tan afectado y habria una apariencia de normalidad
del servicio, sin que entonces se estuviera logrando



ejercer la presion como se debe y por su parte, en
cambio, se estaria contrarrestando la huelga.

En esta misma linea, Sierra Benitez (2011),
plantea una cuestion adicional en cuanto a la afec-
tacion de la huelga, se relaciona con la posibilidad
de que el empresario sustituya a los trabajadores
participantes en la huelga por maquinas, en las em-
presas que tienen un alto nivel de tecnificacion. Asi,
teniendo en cuenta que la prohibicion es la sustitu-
cion de los trabajadores huelguistas por trabajado-
res que no estuvieran vinculados a la empresa, pero
no hace ninguna referencia a la sustitucion por mé-
quinas.

Frente a este punto, es claro que el empresario
tiene prohibido utilizar sus facultades y poderes
para reorganizar a sus trabajadores, haciendo uso
de los trabajadores que no estan participando en la
huelga, de forma tal que se compensen los efectos
de la huelga. Por tanto, a pesar de que el empresa-
rio puede organizar los recursos como considere
conveniente para alcanzar sus objetivos, ello no im-
plica que tenga la posibilidad de llegar a afectar el
derecho de huelga, que es fundamental y de rango
superior, limitando el objeto de la misma, sin em-
bargo, como se mencioné con anterioridad, con
el teletrabajo controlar que el empleador no actiie
clandestinamente para evitar los efectos de la huelga
es mucho mas dificil '

IV. DESAFIOS ADICIONALES QUE
REPRESENTA EL TELETRABAJO

Tal y como se vio en el capitulo anterior, los de-
safios que representa el teletrabajo para las relacio-
nes colectivas, desde la perspectiva juridica, son: la
configuracion de los 6rganos de representaciony el

14 El Tribunal Supremo, Sala de lo Social, en sentencia
del 5 de diciembre de 2012, manifiesta que no solo en el
supuesto de que se utilicen medios humanos para reali-
zacion de actividades que exceden los servicios decreta-
dos como esenciales se lesiona el derecho de huelga, sino
también cuando se usen medios automaticos, mecanicos
o tecnologicos.

ejercicio de sus funciones, al igual que los derechos
de participacion; si el empleador no contempla la
posibilidad del uso de herramientas informaticas,
es muy dificil que el teletrabajador pueda hacer
efectivos sus derechos, sobre todo si solo presta sus
servicios desde su domicilio o un lugar en donde no
tenga constante contacto con sus companeros de
trabajo; el derecho de crédito de horas laborales re-
tribuidas para el ejercicio de las funciones de repre-
sentacion puede quedar obsoleto sino se adectiaala
figura; en ciertas tipologias de teletrabajo no se dan
las condiciones para ejercer el derecho de reunion
por parte del teletrabajador, como quiera que no
siempre desarrolla sus funciones en el centro de tra-
bajo y ademds puede ocurrir que no tenga el mismo
horario que quienes si se encuentran en el centro de
trabajo; el aislamiento del teletrabajador respecto a
sus compaiierosy al entorno de la empresa en si, es-
pecialmente en el caso de quienes hacen la totalidad
de la prestacion en el domicilio o quienes realizan
teletrabajo itinerante sin tener ningtin espacio fisico
en la empresa; el ejercicio de las acciones colectivas
como expresion del conflicto se complica, en el en-
tendido que por el escenario mismo del teletrabajo
¢stos se encuentran aislados y distanciados de los
demas trabajadores y por ello mismo también pue-
de ser dificil el ejercicio del derecho de huelga, al
ser reducido el nimero de trabajadores de este tipo
y finalmente el hecho que es dificil controlar a los
teletrabajadores que durante la huelga actian como
esquiroles o incluso que éstos sean reemplazados
por otros teletrabajadores, contrarrestandose los
efectos de la huelga.

Estos, sin embargo, no son los tinicos proble-
mas ligados al teletrabajo, adicionalmente, y més alld
de una perspectiva juridica se encuentra, en primer
lugar, que el teletrabajo se puede considerar como
una forma de reproducir la division sexual del traba-
joy los roles tradicionales de género. Asimismo, en
segundo lugar se visibiliza que con el teletrabajo no
hay una separacion entre la vida privada y el trabajo
remunerado y que hay una extension de la jornada,
lo que intensifica el trabajo y puede causar un im-
portante sacrificio personal para el teletrabajador,
generdndose una desconciliacion de la vida laboral,



familiar y personal, especialmente en el caso de las
mujeres. Todo lo cual se abordara a continuacion.

4.1. Reproduccion de la division sexual del trabajo y
de los roles tradicionales de género

Se puede considerar como una de las ventajas
del teletrabajo su valor para incorporar a colectivos
que tradicionalmente han sido relegados del merca-
do de trabajo, como lo son las mujeres. Asi las cosas,
el teletrabajo puede generar un aumento de la par-
ticipacion de las mujeres en el mercado de trabajo,
al permitir que éstas no deban abandonar el mismo
para poder dedicarse al trabajo doméstico y de cui-
dados. Sin embargo, es importante sefialar que ello
a su vez implica que éste pueda ser un mecanismo
para perpetuar la division sexual del trabajo y la divi-
sion tradicional de roles de género."”

Ahora bien, para poder sustentar la anterior
idea, en primer lugar es importante destacar que, tal
como lo senala Carnoy (2001), la flexibilidad de los
mercados laborales ha permitido la entrada de un
gran nimero de trabajadores que ingresan por pri-
meravez o que se reincorporan al mercado de traba-
jo. Laincorporacion de estos trabajadores se produ-
ce amenudo en los empleos peor remuneradosy, en
el caso de las mujeres, con frecuencia en trabajos a
tiempo parcial o con otro tipo de contratos laborales
no tradicionales, siendo que la precariedad laboral
femenina ha sido considerada como la norma social

15 Para referirse a la division sexual del trabajo Torns,
Recio y Duran (2013) sefialan que “la especie humana ha
dividido las actividades necesarias para su supervivencia
de modo tal que las tareas de reproducciéon y cuidado de
la vida han sido atribuidas a las mujeres y las de repro-
duccién de bienes a los hombres. Esa division ha supuesto
que las sociedades humanas a lo largo de la historia han
convertido y organizado las diferencias bioldgicas de tipo
sexual en actividades humanas diferenciadas y que, hoy
en dia, tal division de tareas sea visible en la organizacion
socioeconomica capitalista (...)”. Habiendo una “separa-
cion de espacios generada por el capitalismo industrial al
establecer que la produccion ocupase el centro del espacio
publico (la fabrica o la empresa), la vida personal, confor-
mando el lugar propio de lo masculino, y que la reproduc-
cion fuese relegada al espacio privado, asumido también
como ambito doméstico — familiar y, como tal, lugar natu-
ral de lo femenino y de menor importancia o irrelevante
tanto para la vida personal como para la sociedad” (pp.
154 - 155).

de buena parte del empleo de las mujeres en Espa-
na, el cual se caracteriza por ser: de menor calidad
que el de los hombres, temporal y a tiempo parcial
(Torns, Recioy Duran, 2013).

Asi las cosas, con la reciente participacion ma-
siva de las mujeres en el mercado de trabajo, siendo
¢ste un fenomeno social crucial en el siglo XXy, que
se da ampliamente en Espana a finales de la década
de los ochenta, se modifica no solo el mercado de
trabajo sino también la estructura social, cambian-
do el “equilibrio” que existia con ese concepto de
division sexual del trabajo y que generaba que las
mujeres dependieran de los aportes econémicos
de sus parejas y los hombres de los cuidados y otros
servicios que proveian las mujeres en el dmbito do-
méstico. Por tanto, y como quiera que las mujeres ya
no solamente se dedican al trabajo no remunerado
sino tambi¢n al trabajo remunerado, se hace nece-
saria una mayor implicacion de la participacion de
los hombres en el espacio doméstico, a pesar de lo
cual, resulta evidente que ain persiste una asimetria
entre la incorporacion de las mujeres al mercado
laboral y la reticencia de lo hombres a la hora de in-

volucrarse en los trabajos domésticos y de cuidados
(Tobio, Agull6, Gémez y Martin, 2010).

En consecuencia, la presencia de las mujeres
en el mercado laboral es cada vez mayor, no obs-
tante, contintian siendo las principales encargadas
del cuidado vy, frecuentemente, dando prioridad al
cumplimiento de cuidadora infatigable. La cultura
ha generado que lo doméstico se asocie espontanea-
mente con lo femenino, la feminidad se asocia con
sacrificio, abnegacion, con la privacion de si. La
cuidadora tiene un codigo normativo en el que se le
sefiala que tiene un deber ser moral afectivo y empé-
tico y ademas el cuidado debe prestarse con amor'y
sin exigir aparentemente nada a cambio. Pero, este
modelo genera tensiones y violencias en las relacio-
nes intrafamiliares, al mismo tiempo que el olvido
de si (Tobio, etal., 2010; Alberdi y Escario, 2007).

Asi las cosas, como lo refleja la figura 3, la En-
cuesta de Empleo del Tiempo (2015), realizada por
el Instituto Nacional de Higiene y Seguridad en el



Figura 3. Horas de trabajo remuneradas y no remuneradas segiin sexo y tipo de jornada (en horas/semana).
2015 por Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
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Trabajo, permite observar que la jornada de tra-
bajo total de las mujeres es mas larga que la de los
hombres. Asimismo, que los hombres dedican el
mismo numero de horas al trabajo no remunerado
con independencia de si trabajan jornada completa
o a tiempo parcial, mientras que si las mujeres tie-
nen jornada a tiempo parcial incrementan el tiempo
dedicado al trabajo no remunerado (30 horas si el
trabajo es a tiempo parcial o 25 horas si la jornada
es completa) (Instituto Nacional de Higiene y Segu-
ridad en el Trabajo, 2015).

Igualmente, tal como se puede observar en la
tabla 1 y como lo refleja la Encuesta de Empleo del
Tiempo (2002- 2003 y 2009 - 2010), del Institu-
to Nacional de Estadistica, la carga total de trabajo
estd desigualmente distribuida, siendo que las mu-
jeres dedican més de cuatro horas diarias al trabajo
doméstico y de cuidados (mas del doble del tiempo
de lo que dedican los hombres) y éstos a su vez dedi-
can al trabajo remunerado una hora y cuarto diaria
mds que las mujeres. Por tanto, las mujeres tienen
una mayor carga global de trabajo, dedicando dia-
riamente seis horas y dieciséis minutos a trabajar,
frente a las cinco horas y diecinueve minutos de los
hombres, esto es, una hora mds que los hombres
(Torns, etal., 2013).

O Trabajo no remunerado
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Tabla 1.
Distribucién del tiempo de mujeres y hombres en
horas y minutos diarios

Cuidados personales | 11h26 | 11h21" | 11h33" | 11h24’
Tiempo de ocio 4h32" | 4h26" | 5h23" | 5h20°
Trabajo domésticoy |y 7 | 404" | 1hsa | 1h30°
de cuidados

Trabajo remunerado

(incluidos trayectos , , , ,
ida/vuelta al/del 2h9" | 1h57" ) 3h257 | 4h4
trabajo

TlemPo dedicado a 039° | 043 | 039 | 042’
estudios

TOTAL 18h21" | 18h25" [ 17h31" | 17h40

Tomado de Torns, et al., 2013. Fuente: INE, Encuesta de
Empleo del Tiempo 2002 -2003 y 2009 - 2010.

Especificamente en cuanto a la distribucion
de actividades en un dia promedio, por sexo, y de
a cuerdo con la Encuesta de Empleo del Tiempo
2002 - 2003, se refleja una desigualdad entre
hombres y mujeres en funcion del uso de los tiem-
pos (tabla 2), donde un importante tiempo de las
mujeres se utiliza de manera plural para los demas
y donde adicionalmente las mujeres estructuran y
organizan la jornada en funcion de los otros, lo que



implica la alienacion de la persona que no es duena
de su tiempo y que por tanto lo es dificilmente de su
vida (Galvez Mozo, 2008).

Tabla 2.
Distribucion de actividades en un dia promedio,
por sexo (cifras en horas y minutos)

Cuidados personales 11:24 11:21
Trabajo remunerado 03:37 01:44
Estudios 00:42 00:43
Trabajo d(?n.nestlco y 01:30 04:24
familiar
Trabajo Vc?luntarlo y 00:11 00:16
reuniones
Vida social y diversion 01:32 01:27
Deportes.y ac.t1V1dades al 00:56 00:39
aire libre
Aficiones y juegos 00:27 00:12
Medios de. comunica- 02:25 02:08
cion
Trayectos y tiempo no 0L:15 01:05
especificado

Tomado de Galvez Mozo, 2008. Fuente: INE, Encuesta de
Empleo del Tiempo 2002 -2003.

En este sentido, Galvez Mozo (2008) manifies-
ta que las mujeres dedican mds tiempo a las tareas
culinarias (en promedio en un dia una horay treinta
y ocho minutos) y a las relacionadas con el mante-
nimiento del hogar (casi una hora), actividades en
las cuales los hombres emplean en total aproximada-
mente media hora. [gualmente, el cuidado de laropa
le ocupa a las mujeres media hora y a los hombres
un minuto. Las mujeres dedican media hora a hacer
la compra y los hombres poco més de un cuarto de
hora. En el cuidado de los nifos las mujeres em-
plean veinticuatro minutos y los hombres diez.

De la misma manera, se observa esta desigual
distribucion de la carga total de trabajo cuando se
pasa a convivir en pareja, ampliando las diferencias
en la distribucion de los tiempos entre hombres y
mujeres e implicando que los hombres puedan au-
mentar el tiempo de trabajo remunerado y las mu-

jeres por su parte aumenten el tiempo de trabajo
doméstico y de cuidados, tal como lo sefialan Prieto
y Pérez de Guzman (2013, pp. 127y 128):

El paso de no convivir a convivir en pareja para
los varones significa aumentar sustancialmente su
compromiso laboral en tiempo (45° mas) y en par-
ticipacion (10 puntos porcentuales mas); para las
mujeres esto apenas genera cambios: reducen algo
su participacion (solo 3 puntos mds) y su tiempo
(25’ menos). En el 4mbito doméstico los hombres
aumentan su participacion y su tiempo de dedica-
cién, pero con una variacion modesta, mientras que
para las mujeres significa participar practicamente
al cien por cien con una dedicacion dos horas, supe-
rior a la de no convivencia. Aproximadamente ocu-
rre lo mismo cuando se da la transicion de soltero/a
casado. El cambio mds importante entre las mujeres
en la transicion de unas situaciones de pareja o de
hogar a otras de mayor compromiso no se sitiia en
el ambito laboral — siempre mas reducido en parti-
cipacion y dedicacion que entre los varones —, que
apenas se modifica o lo hace un poco a la baja, sino
en el doméstico. Cualquier transicion supone para
ellas mds participacion (casi siempre por encima del
95%) y un incremento sustantivo en tiempo de de-
dicacion (superior a veces a las dos horas diarias).

Asimismo, los hijos desempefian un importan-
te papel en la dedicacion de tiempo de trabajo no
remunerado, por lo que tanto para hombres como
para mujeres se dan mas horas de trabajo no remu-
nerado cuando hay hijos en el domicilio. Pese a ello,
silas mujeres tienen hijos, sean solteras o con pareja
que trabaja o no, trabajan mds horas no remunera-
das que los hombres en su mismas condicion, como
se deriva de la figura 4 (Instituto Nacional de Higie-
ney Seguridad en el Trabajo, 2015).

Es claro entonces que, la menor dedicacion de
tiempo que le dan las mujeres al trabajo profesional
se debe a su mayor participacion en el trabajo do-
méstico y de cuidados, al cual todavia tienen la ne-
cesidad de dedicarse, debiendo buscar las formas
de armonizarlo con el trabajo remunerado y con la
vida personal. Esto implica que “Las mujeres lejos



Figura 4. Indicador compuesto de horas de trabajo remuneradas y no remuneradas segun sexo, tener hijos
y tener la pareja trabajando (en horas/semana). 2015 por Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
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de abandonar su rol de ama de casa hayan tenido que
soportar la “doble presencia” que implica ejercer
de “variable de ajuste” de los tiempos de los demas
miembros de la familia, asumir su rol de asalariada, y
todo ello sin desprenderse en la mayoria de los casos
de su funcion de cuidadora, gestora y ejecutora del

trabajo del hogar” (Galvez Mozo, 2008, p. 24).

Igualmente, los andlisis de la Encuesta Europea
de Condiciones de Trabajo de 2015 muestran que
las diferencias de género en el teletrabajo/trabajo
movil vinculado con las TIC no estén relacionadas
con la distribucion de trabajadores por género en
los sectores u ocupaciones sino que se relaciona
mas con largas jornadas de trabajo. Como los hom-
bres tienden a trabajar mas horas (debido a que ain
persiste la idea de la division sexual del trabajo y los
roles relacionados con el trabajo remunerado y no
remunerado como se viene sosteniendo), son mas
contratados en estas formas de trabajo por fuera del
centro de trabajo. También muestra que, en general,
hay mds hombres haciendo teletrabajo/trabajo mo-
vil vinculado con las TIC (54% hombres y 36% mu-
jeres), pero el porcentaje de mujeres es mds alto en
el teletrabajo a domicilio (57%), datos que son con-
sistentes con la informacion cuando distinciones de
este tipo se hacen en estudios nacionales (estudios

OTrabajo no remunerado
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con los que no se cuenta en Espana) (Eurofound y
Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

Se puede concluir que en Europa, en general,
las mujeres tienden a desarrollar mds teletrabajo a
domicilio o en el hogar mientras que los hombres
hacen mds trabajo movil con las tecnologias de la
informacion y la comunicacion, lo cual se puede de-
ber, entre otras razones, a que las mujeres utilizan
este tipo de trabajo como una estrategia para com-
binar el trabajo remunerado con sus responsabilida-
des familiares y personales. Lo que sugiere que cl
género es importante en relacion con el teletrabajo/
trabajo mévil vinculado con las TIC y que los roles
de género y los modelos de trabajo y vida familiar,
de acuerdo con los criterios que sobre los mismos
se maneja en cada pais, juegan un papel en la con-
formacion del teletrabajo/trabajo mévil con las tec-
nologias de la informacion y la comunicacion (Eu-
rofound y Organizacion Internacional del Trabajo,
2017).

Asimismo, se debe tener presente que al ser el
teletrabajo (en general y no solo el doméstico) mas
comin entre profesionales y directivos, como lo
concluy6 el estudio de Eurofound y la Organizacion
Internacional del Trabajo, se explica el por qué hay



una subrepresentacion de las mujeres en el teletra-
bajo, pues éste afecta en la actualidad profesiones

con una mayor presencia masculina (Belzunegui
Eraso, 2002).

Ahora bien, generalmente en diversos textos se
expone como una de las ventajas del teletrabajo la
posibilidad de lograr la conciliacion de la vida labo-
ral, familiar y personal, estando claro que las muje-
res, que tradicionalmente han sido las protagonistas
del trabajo doméstico y de cuidados, son quienes
necesitan mds de esta conciliacion, y que el modelo
de trabajo en el mercado es un modelo masculino
que implica libertad de tiempos y acciones, lo que
no es compatible con la responsabilidad sobre el
cuidado de las personas, que, como se dijo, recae

principalmente en las mujeres (Carrasco Bengoa,
2013).

Asi las cosas, el modelo de trabajo esta pen-
sado para la division tradicional de roles, donde
las mujeres se dedicaban exclusivamente al traba-
jo de reproduccion, lo que hace que el mercado
de trabajo no est¢ adaptado a los cambios que ha
generado el ingreso de las mujeres al mismo y su
participacion actual en el trabajo profesional le ge-
nere a las mismas una doble presenciay mas carga,
donde debe estar pensando como compaginar su
trabajo remunerado con el trabajo doméstico y de
cuidados, siendo que, tal como lo manifiestan Ma-
yordomo y Dominguez (2006), citados por Gélvez
Mozo (2008, p.29), el 72,5% de las mujeres ocu-
padas sigue el régimen de la doble presencia frente
al 28,2% de los hombres.

Sin embargo, se supone que el teletrabajo, con
su flexibilidad, genera ventajas para las teletraba-
jadoras permitiéndoles el no tener que limitar sus
posibilidades profesionales y crear dindmicas de
conciliacion, ya que las tecnologias de la informa-
ciony de la comunicacion resuelven el problema del
tiempo y la distancia, permitiendo hacer tareas mds
rapidamente, restando tiempo al dmbito laboral y fa-
cilitando mds tiempo para otros aspectos de la vida
(Pérez Sanchez y Galvez Mozo, 2009), lo cual no
siempre ocurre, como se senalara mas adelante.

Por consiguiente, es evidente que con esa divi-
sion sexual del trabajo, con los roles tradicionales de
géneroy con el ingreso de las mujeres al mercado la-
boral, son éstas ultimas quienes deben buscar como
equilibrar su tiempo para lograr hacer el trabajo
remunerado, realizar el trabajo doméstico y de cui-
dados y ademds lograr algtin espacio y tiempo para
si mismas, por lo que un argumento constante para
elegir el teletrabajo, en caso de tener la opcion de
hacerlo, por parte de las mismas “es la flexibilidad
horaria que permite poder organizar los horarios la-
borales a su conveniencia” (Pérez Sanchez y Galvez
Mozo, 2009), posibilitando, segtin las mismas auto-
ras, articular el tiempo de trabajo de acuerdo con las
necesidades y los horarios del resto de los miembros
de la familia'®, debiéndose destacar que:

En estos casos en que la principal motivacion
para acogerse al teletrabajo ha sido disponer
de més tiempo para hacerse cargo de los hijos
e hijas, algunas teletrabajadoras afirman que
cuando ¢éstos/as se hagan mayores y no requie-
ran tantas atenciones, volveran a realizar su tra-
bajo presencialmente, principalmente, porque
echan de menos un contacto més directo con
sus compafieros y companeras de trabajo, por-
que se sienten muy aisladas trabajando solas en
casa o porque prefieren tener mas separados el
ambito laboral y familiar con un horario y unos
espacios mas marcados y diferenciados.

(Pérez Sanchez y Galvez Mozo, 2009, p. 63)

En consecuencia, el teletrabajo, especialmente
a domicilio, que como se sefal6 es el que princi-
palmente desarrollan las mujeres que teletrabajan y
que precisamente se desarrolla en el hogar, les abre
el campo para que puedan trabajar en el mercado
laboral, pero asimismo es una forma de reforzar la

16 Investigacion realizada por Pérez Sanchez y Galvez
Mozo a lo largo del ano 2007, basada en 24 entrevistas y
10 grupos de discusién con mujeres teletrabajadoras que
tenian a su cargo personas dependientes, representando
un total de 73 mujeres teletrabajadoras consultadas, sien-
do que 30% de las entrevistadas trabajaban en el sector
publico y 70% en el sector privado, 76.6% teletrabajaban a
tiempo parcial y 23.3% toda su jornada laboral, principal-
mente en el hogar (Pérez Sanchez y Galvez Mozo, 2009,
pp- 60 - 61).



division sexual del trabajo y el rol tradicional de g¢-
nero de las mujeres como principales responsables
del cuidado de la familia y del hogar, pues éstas y
la sociedad lo conciben como un beneficio que les
permite poder continuar con la atencion de los cui-
dados familiares y del hogar, sin dejar de trabajar
como profesionales.

Es decir, se genera, como lo sefialan Pérez San-
chez y Galvez Mozo (2008), una intensificacion de
la responsabilidad exclusiva que se le atribuye a las
mujeres de las tareas domésticas y familiares y se
constata que este trabajo contintia siendo de muje-
res, lo que puede implicar un refuerzo del rol tradi-
cional de las mujeres como principales responsables
del ambito doméstico y familiar (Pérez Sanchez y
Galvez Mozo, 2009).

De modo que, se puede intensificar la idea del
retorno de las mujeres al dmbito privado y su papel
tradicional, del que muchas llevan luchando por sa-
lir, existiendo un riesgo de que se realicen “asocia-
ciones directas entre el teletrabajo, el cuidado del
ambito doméstico y la mujer” (Galvez Mozo, 2008,
p- 234), e incluso que se le aumenten mas responsa-
bilidades, pues “el hecho de que la mujer teletrabaje
y que, por tanto, pase mds tiempo en el hogar que
sus parejas, hace que se le atribuyan, por parte de
su entorno mds responsabilidades domésticas y fa-
miliares” (Gédlvez Mozo, 2008, p. 223).

De manera que, deberia propenderse por un
cambio cultural y de valores tanto al interior de las
familias, de tal forma que los hombres y los hijos e
hijas se involucren mucho mds en sus cuidados y en
las actividades de administracion y mantenimiento
del hogar, habiendo una mejor distribucion de estas
tareas y una menor carga para las mujeres, propen-
diendo por la igualdad de género y evitando repro-
ducir la division de trabajo de acuerdo con roles de
género; como en la sociedad, las empresas, las or-
ganizaciones sindicales y de representacion de los
trabajadores, al igual que en las politicas publicas,
laborales y economicas, siendo claro que un primer
paso para estos cambios se daria con una desnatu-

ralizacion de los roles tradicionales y de la division
sexual del trabajo.

En todos estos sectores se necesitan cambios
con los que se debe evitar hacer un tratamiento di-
ferencial y desigual por razon de género que afecte
negativamente a las mujeres y entender que es la so-
ciedad en general quien debe hacerse cargo de los
cuidados de las personas, evitando que el teletrabajo
se vuelva una forma de perpetuar la division sexual
del trabajo y de los roles de género. Se deben pro-
mover y financiar tanto por parte del Estado como
de las empresas y de los representantes de los tra-
bajadores las prdcticas familiares responsables que
“se refieren a la prestacion de servicios y/o su fi-
nanciacion (...) para ayudar al cuidado de familiares
dependientes o de las labores domésticas'™ (Gélvez
Mozo, 2008, p. 59), sin que la utilizacion de las
mismas deba ser considerado como algo negativo.

Asimismo, se debe buscar que los permisos de
paternidad individualizados, las excedencias fami-
liares individualizadas, los incentivos fiscales y las
desgravaciones por hacerse cargo de responsabili-
dades familiares sean derechos y responsabilidades
tanto de los hombres como de las mujeres (Alberdi
y Escario, 2007).

No obstante y a pesar de lo antes mencionado,
no debe desconocerse, en el escenario actual, que el
teletrabajo si le representa una importante ventaja a
las mujeres al permitirles tener la opcion de trabajar,
ya sea porque no quieren abandonar el mercado de
trabajo por el hecho de tener personas dependien-
tes a su cargo y de tener que dedicarse al trabajo
doméstico, o porque ambos miembros de la pareja
trabajan y no cuentan con herramientas o mecanis-
mos publicos o privados para dejar a cargo de otros
el trabajo que debe realizarse en el hogar, es decir,
cuando para las mujeres no es una eleccion combi-

17 Por ejemplo la informacion sobre guarderias, la guar-
deria dentro o fuera de la empresa, sufragar gastos de
guarderia, servicios de guarderia o canguro durante los
viajes de trabajo u horas extras, la informacion sobre cen-
tros de cuidado de ancianos/as, los propios servicios de
cuidado de ancianos/as, la reserva de plazas en colegios
locales o los servicios domésticos. (Galvez Mozo, 2008).



nar el trabajo asalariado, con el trabajo de cuidados
del hogary de la familia, sino que es una necesidad.

Adicionalmente, es imprescindible manifestar
que, aunque el articulo 6 de la Ley 3/2012 dispone
que el empleador debe establecer los medios nece-
sarios para asegurar el acceso efectivo de los traba-
jadores ala formacion profesional continuay deberd
informar a los trabajadores de las vacantes para su
desarrollo presencial en los centros de trabajo, faci-
litando la movilidad y promocion, y que el Acuerdo
Marco Europeo Sobre Teletrabajo consagra que los
teletrabajadores tienen el mismo acceso a formacion
y oportunidades de desarrollo de su carrera profe-
sional que los trabajadores comparables que traba-
jan en los locales de la empresa y estan sujetos a las
mismas politicas de evaluacion que los demas; Pérez
Sanchez y Gélvez Mozo (2009) indican que la ma-
yoria de empresas y organizaciones al momento de
valorar el trabajo de sus profesionales y por tanto de
establecer politicas de ascensos o promociones, uti-
lizan criterios que se basan en la presencialidad, por
lo que el teletrabajo puede implicar una renuncia
profesional al impedirle a las mujeres que lo realizan
Su ascenso.

Lo anterior también lo sostiene Galvez Mozo
(2008), quien en su investigacion'®, encontr6 que
muchas mujeres tienen la sensacion de que no pue-
den tener un ascenso laboral o proyectarse mejor en
sus carreras al acogerse al teletrabajo y no tener una
fuerte presencialidad ante sus superiores y compa-
fieros de trabajo, toda vez que la presencialidad en
el lugar de trabajo es lo que se utiliza para valorar
el rendimiento y compromiso que se contrae con la
organizacion, premidndose la figura del trabajador
con disponibilidad total en perjuicio de las mujeres
trabajadoras que tienen que compaginar su rol de
trabajadoras asalariadas y principales responsables
del cuidado doméstico y familiar.

18 Esta es una investigacion que se hizo durante dos afnos
y medio a través de entrevistas y grupos de investigacion
dentro del proyecto “Conciliacion de la vida laboral y familiar
en mujeres que trabajan con Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion: un andlisis psicosocial y cultural de las estrate-
gias desplegadas”.

Asi las cosas, en Espana, la cultura laboral se
caracteriza por niveles altos de presencia, por lo que
el resultado es que hay un nivel bajo de implemen-
tacion de acuerdos sobre trabajo flexible, incluyen-
do el teletrabajo, como ya se tuvo la oportunidad de
analizar.

En este sentido, seria importante modificar la
cultura de las organizaciones, caracterizada por ni-
veles altos de presencia y por la evaluacion del nd-
mero de horas que se trabaja, de tal forma que las
evaluaciones y promociones se adapten a las nuevas
tecnologias de la informacion y la comunicacion y
se tenga en cuenta el teletrabajo como nueva forma
de organizacion del trabajo para establecer estas
politicas, incluyendo una determinacion clara y re-
alista del cumplimiento de objetivos, que se base en
el esfuerzo, sin que implique que para ello se deba
extender la jornada de trabajo, permitiendo asi a las
mujeres la posibilidad de lograr una carrera al inte-
rior de las empresas, aspecto sobre el cual también
deben propender las organizaciones sindicales o de
representacion de los trabajadores.

En conclusion, pese a que el teletrabajo repre-
senta una importante ventaja para que las mujeres
puedan dedicarse al trabajo remunerado, a pesar de
tener importantes obligaciones frente al trabajo no
remunerado, esta forma de organizacion del trabajo
reproduce y refuerza la division sexual del trabajo y
los roles tradicionales de género. Teniendo esto cla-
ro, se pasaa analizar si, al contrario de lo que en mu-
chos casos se plantea, el teletrabajo genera la des-
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

4.2. Extension del tiempo de trabajo, no separacion
de la vida privada y del trabajo remunerado:
desconciliacion de la vida laboral, familiar y
personal

4.2.1. Extension del tiempo de trabajo y no separacion
de la vida privada y del trabajo remunerado

Con la organizacion cientifica del trabajo y con
su nueva concepcion del trabajo, se exigia un per-
feccionamiento constante de los procesos de pro-



duccion, centrdndose siempre en el mejoramiento
de la productividad y la eficacia, no obstante, poste-
riormente se empiezan a asumir las posiciones hu-
manistas respecto al trabajo, promoviendo politicas
de mayor atencion a los recursos humanos, tratando
de lograr que hubiera compatibilidad entre un tra-
bajo en mejores condiciones y una mayor produc-
tividad. Asi, los postulados tayloristas empezaban
a perder peso en un contexto tecnoldgico y eco-
nomico que estaba variando, haciéndose cada vez
mas evidente que las personas requerian tener en el
mundo laboral un trabajo cada vez menos rutinario,
menos controlado, mds autbnomo y mas creativo
(Gray, Hodson, Gordon, 1995). Sin embargo, debe
tenerse en cuenta que esas posiciones humanistas
dentro de sus objetivos buscan nuevas formas de
control organizacional y que de cualquier forma, el
fin dltimo es lograr una mayor productividad en la
organizacion.

Por otro lado, se destaca que la organizacion
cientifica del trabajo exigia romper con la equi-
valencia entre vida privada y vida laboral, de ahi la
creacion de espacios propios para el desarrollo del
trabajo publico. Asi las cosas, con las nuevas for-
mas de trabajo de la Revolucion Industrial, la vida
cotidiana de la mayoria de la poblacion se escindiria
de una forma paulatina entre un tiempo de trabajo,
en el lugar de trabajo y un tiempo libre, particular y
privado, de ocio, fuera del lugar de trabajo (Gray, et

al., 1995).

Es decir que, se concebia que el trabajo remu-
nerado, se realizaba siempre en lugares destinados
para ello y diferentes al domicilio de la persona,
que es su espacio privado y familiar, sin embargo,
con los cambios del modelo productivo a través de
la cual se transforma la cldsica organizacion cen-
tralizada®, al igual que con el avance y el uso de las

19 Como ya se tuvo la oportunidad de mencionar, donde
hay una importante reestructuracion fabril y las lineas de
produccién se sitian a nivel internacional, gran parte de
las producciones industriales clasicas se trasladan a sec-
ciones semiperiféricas de la economia del mundo en pe-
quenas fabricas coordinadas por subcontratacion, los mer-
cados estan fragmentados, las reglas de juego las imponen
las empresas red, se flexibiliza la produccion buscando
adaptarse a unos mercados cada vez mas imprevisibles

nuevas tecnologias, se empieza a reclamar todavia
mas la intensificacion del trabajo y una mayor par-
ticipacion del trabajador, esto a su vez repercute
en que se reformulen los tiempos de trabajo, que
se vuelven indefinidos, con jornadas extensas, ade-
mas, que se reclame la disponibilidad® permanente
del trabajador, rompiéndose la separacion entre el
espacio doméstico y profesional (lo que por ejemplo
se refleja en el caso del teletrabajo, especialmente a
domicilio), cambiandose asi el escenario tradicional
del trabajo industrial y extendié¢ndose las demandas
laborales.

Asi las cosas, tal como lo senala Martinez
(2010), citado por Prieto y Pérez de Guzmén (2013,
p- 115), el orden econémico capitalista actual se ca-
racteriza por su “exigencia de flexibilidad en todos
los &mbitos (Boltanski y Chiapello, 1999) y que, en
el terreno de la movilizacion y uso de la fuerza de
trabajo, se convierte en exigencia de disponibilidad
temporal por parte de los trabajadores.” Siendo que
el mejor trabajador es el mas disponible y el peor

es el menos disponible (Prieto y Pérez de Guzman,
2013).

En este contexto, ya en los afios noventa del
siglo XX, se empieza a hablar del teletrabajo como
una posible solucion para una mejor articulacion
del tiempo de trabajo remunerado y el resto de los
tiempos de lavida cotidiana (Pérez Sdnchez y Gdlvez
Mozo, 2009). Un informe de la Comision Europea
del afio 2000 manifiesta que “el teletrabajo hace
al trabajador més independiente al ser responsable
de la planificacion de su propio tiempo, del mismo
modo que le permite equilibrar su vida personal y
profesional” (Ariza Montes, 2000, p. 632).

Ahora bien, como se anticipo, con el paulatino
proceso de separacion entre la vida privaday el tra-
bajo que trajo la Revolucion Industrial, se produjo

afectados por la competencia internacional y la innova-
cion tecnoldgica (Alonso, 1996).

20 Entendida como “la adecuacién del tiempo de trabajo
a la carga de trabajo requerida” o “la disposicion del tele-
trabajador a trabajar “fuera” de la jornada laboral consi-
derada mds o menos estandar” (Belzunegui Eraso, 2009,
p. 146).



un tiempo de trabajo, que con el pasar de los afios se
iria reduciendo, y ademas habia un lugar de trabajo,
por lo que también existian lugares y tiempo de uso
particular, que hoy no se generan. Por tanto, aun-
que existen ventajas de la flexibilidad que eventual-
mente puede proporcionar el uso del teletrabajo en
la vida laboral del teletrabajador, no se debe olvidar
que la concrecion horaria del tiempo de trabajo en
la fdbrica supuso una liberacion para las personas
que no disponian de su tiempo privado (Gray, etal.,
1995) y que no se logra con el teletrabajo.

Respecto a lo anterior, es importante destacar
lo indicado por Prieto y Pérez de Guzman (2013, p.
122), en cuanto a que:

Todos los investigadores sociales que han tra-
tado el tema coinciden en sefialar que el tiempo
de trabajo ha sufrido profundas transformacio-
nes en las tltimas décadas; hasta tal punto que
algunos han llegado a hablar del «fin del tiempo
de trabajo» (Thoemmes, 2000) en el sentido de
considerar que el modo tradicional de regular
y organizar ¢l tiempo de trabajo ha pasado a
mejor historia. La pauta tradicional de organi-
zacion del tiempo de trabajo en las sociedades
industriales, llamada habitualmente «fordista»,
se caracterizaba por «una tendencia casi per-
manente hacia la reduccion, homogeneizacion
y regularizacion de las jornadas laborales y has-
ta de las biografias profesionales. Los asalaria-
dos trabajaban cada vez menos tiempo por dia,
semana, afio y vida. Lo hacian, ademds, de un
modo cada vez mas concentrado en las mismas
unidades cronoldgicas [...]. Y el namero de
quienes trabajaban una determinada cantidad
de tiempo y en unas determinadas unidades
cronoldgicas tendia a su generalizacion» (Prie-
to, Ramos y Callejo, 2008: XVI). Desde los
afos setenta - ochenta todas estas pautas se han
visto cuestionadas: tanto la duracion del trabajo
como su ordenacion estable y su tendencia a la
universalizacion han dejado de ser la norma so-
cial para ser sustituida por la del tiempo «flexi-
ble». El cambio en las pautas de organizacion
del tiempo de trabajo ha implicado también en

y para las empresas un cambio en la clase de
trabajador de referencia: el trabajador de refe-
rencia ha dejado de ser el «trabajador estable»
para ser sustituido por el «trabajador flexible»,
es decir, el trabajador que se adapta/debe adap-
tarse permanentemente a los requerimientos
empresariales. Cuanto mds flexible, cuanto
mas «disponible», mejor (Martinez, 2010) y vi-
ceversa. «Flexibilidad» y «disponibilidad» han
terminado por convertirse en dos términos con
los que de un modo sintético se expresa el sen-

tido del «nuevo espiritu del capitalismo» (Bol-
tanski y Chiapello, 1999).

De acuerdo con lo antes sefalado, el hecho de
poder identificar el trabajo con un lugar implica el
entender que hay espacios para cada actividad dife-
renciada, por tanto, se tiene la posibilidad de conec-
tar el espacio de trabajo con la logica de ocuparse
en esa actividad y también se puede conectar otros
espacios con la diversion, el ocio*, el autocuidado,
el trabajo de cuidados y/o el trabajo doméstico. No
obstante, esto se ve afectado o se pone en tela de
juicio con el teletrabajo, especialmente a domicilio,
pues hay una linea muy delgada entre la separacion
del tiempo de trabajo profesional y del tiempo pri-
vado y de trabajo no remunerado, estos tiempos se
empiezan a solapary a desdibujar al exigirse un nue-
vo sujeto de trabajo que estd totalmente disponible
para la empresa.

Asimismo, segtn Castells (2005, p. 507) “En
efecto, la transformacion del tiempo bajo el paradig-
made latecnologia de la informacion, moldeado por
las practicas sociales, es uno de los cimientos de la
nueva sociedad en la que hemos entrado, conectado

21 Segun Alonso Olea (2013) ocio entendido como tiempo
no dedicado al trabajo productivo, también intimamente
ligado a su inversion, sélo en parte — proporcionalmente
cada vez menor — consumida por el descanso fisioldgico.
El ideal tiende a verse en actividades no condicionadas
por el trabajo, que expandan la personalidad de quien las
realice. Sin embargo, con la tecnologia hay un incremento
progresivo del trabajo intelectual y una disminucién pro-
gresiva también del trabajo manual productivo; correla-
tivamente aumenta el ocio de los trabajadores manuales
y disminuye el de los intelectuales, especialmente el de
aquellos que ocupan puestos directivos.



de forma inextricable con el surgimiento del espacio
de flujos.” De igual forma, este autor cita a Barbara
Adam (1990), que sefala que el tiempo parece ser
especifico de un contexto determinado, es local,
y para referirse a la estructura social que esta sur-
giendo hace referencia a Harold Innis (1951), quien
afirma que la mente que estd de moda es la negacion
del tiecmpo, y ese nuevo régimen se vincula a las tec-
nologias de la informacion (Castells, 2005, p. 508).

De modo que, la intensificacion de la compe-
tencia global hace que el tiempo se considere to-
davia mds importante para las organizaciones y la
flexibilidad laboral hace que el tiempo sea suma-
mente sensible y que aumente la presion para que
los trabajadores estén disponibles para cuando se
les necesita. Ademds, hace a los trabajadores mds
conscientes de su compromiso total con el trabajo,
lo que hace mucho menos prioritaria la vida fami-
liar (Carnoy, 2001). Conviene agregar que la forma
como se concibe el tiempo de trabajo y la manera de
organizar el trabajo solamente se piensa para adap-
tarse a los requerimientos de las empresas y la ob-
tencion del mayor beneficio economico posible, sin
tener en cuenta las necesidades de los trabajadores
y de las trabajadoras para hacer compatible suviday

desarrollo personal con el trabajo remunerado (Gal-
vez Mozo, 2008).

Asi las cosas, el potencial para que haya cam-
bios en la duracion de las horas trabajadas y la di-
versificacion en la organizacion del trabajo aumenta
entre los teletrabajadores a domicilio y los trabaja-
dores vinculados con las TIC, que para otro tipo de
trabajadores, ya que estas tecnologias permiten que
las personas tengan més flexibilidad al organizar su
trabajo y que el trabajo sea realizado en cualquier
momento y lugar. Entonces, se generan escenarios
para que los horarios de trabajo sean mas largos y

flexibles (Eurofound y Organizacion Internacional
del Trabajo, 2017).

Ahora bien, de acuerdo con Eurofound y la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo, en gran parte
de los estudios nacionales de los paises analizados,
se encuentra que la mayorfa de teletrabajadores/
trabajadores moviles vinculados con las TIC traba-
jan mds horas que los empleados ordinarios, esto no
solo en el caso de Europa sino también alrededor
del mundo.

En consecuencia, en la figura 5 y, de acuerdo
con la Encuesta Europea de Condiciones de Tra-
bajo (2015), se puede observar que, en Europa, el
porcentaje de trabajadores con jornadas de mas de
48 horas es mayor entre quienes hacen teletrabajo o
trabajo moévil vinculado con las TIC que entre el res-

Figura 5. Porcentaje de empleados por tipo de T/ICTM, género y horas de trabajo en EU28. 2017 por
Eurofound y Organizacion Internacional del Trabajo.
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to de empleados. Es el caso tanto de hombres como
de mujeres, aunque los hombres tienden a trabajar
mas horas que las mujeres (Eurofound y Organi-
zacion Internacional del Trabajo, 2017). Esto tlti-
mo tal vez se deba, como se menciond, a la idea de
roles relacionados con el trabajo remunerado y no
remunerado, siendo que segun la division sexual
del trabajo serd el hombre quien se desarrolla en el
ambito publico y productivo pudiéndose atribuir la
tendencia de los hombres a extender su jornada de
trabajo al hecho de su menor dedicacion al trabajo
de cuidados de la familia y el hogar.

Ahora bien, en el caso especifico de Espana,
de acuerdo con Eurofound y la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo, los resultados de la Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo muestran que
19% de quienes trabajan en las propias instalacio-
nes de la empresa trabajan mds de 40 horas a la se-
mana, comparado con el 24% de los que trabajan
a domicilio y 33% que trabajan en otro lugar (Eu-
rofound y Organizacion Internacional del Trabajo,
2017). Igualmente, otro dato que ofrece el Instituto
Nacional de Estadistica es que el teletrabajador de-
dica un 11% mads de horas a trabajar que el que esta
en la oficina convencional (ABC, 2014).

De otra parte, en el estudio realizado por Euro-
found y la Organizacion Internacional del Trabajo,
se refleja que el teletrabajo/trabajo movil vinculado
con las TIC no solo puede implicar una adicion a las
horas normales de trabajo, sino que, ademas, este
tipo de trabajo a menudo es informal y no remune-
rado, indicando que los limites entre las horas susti-
tutivas y suplementarias son flexibles y no claros, lo
que asu vez afecta la vida laboral y privada.

En Espaiia, por ejemplo, citando a Randstad
(2012), se senala que un estudio realizado reflejo
que el 64% de los espafioles trabajaban durante su
tiempo de ocio, es decir, 8% mas que el promedio
europeo que es de 56%. Asimismo, el 68% de los
espafioles trabajadores confirman que reciben co-
rreos electronicos o llamadas mas alld de su jornada

laboral (Eurofound y Organizacion Internacional
del Trabajo, 2017).

Respecto a este dltimo punto, es importan-
te destacar reflexiones como las que realiza Elola
(2017) en el diario El Pais, al indicar que con los
moviles las personas siempre estan ahi, disponi-
bles, accesibles, localizables, preparadas para jugar
el papel de empleado dispuesto. Siendo aquella la
norma que parece haberse impuesto con las nuevas
tecnologias en la cultura del trabajo (y de las relacio-
nes sociales). Surgen asi usos sociales en ocasiones
abusivos y que han dado lugar a que paises como
Francia legislen sobre el derecho a desconectarse,
tanto del trabajo como del mévil, lo cual implica que
empresas con mas de 50 trabajadores fijen horarios
de conexion al movil y a internet, acordados con la
plantilla. Es decir, mediante la negociacion colecti-
va. Sin embargo, es importante precisar que:

“La ley no exige apagar el smmariphone profesio-
nal al llegar a casa, ni a la empresa a cortar los
servidores a las seis de la tarde. No estaria adap-
tado al caso de una empresa que trabajaa nivel in-
ternacional”, explica el abogado laboral Patrick
Thiébart, quien sigue de cerca esta temdtica, al
diario Le Figaro. “No hay unas instrucciones de
uso concretas. A cada empresa le corresponde
encontrar sus soluciones a medida.

(Teruel, 2017)

Igualmente, ademds de la francesa hay otras
iniciativas importantes sobre el tema, siendo que
mas de cien municipios catalanes se han unido a la
iniciativa “Red de Ciudades y Pueblos para la Refor-
ma Horaria”, buscando humanizar los horarios para
que las personas puedan recuperar su vida fuera del
trabajo mediante la prohibicion de convocar reunio-
nes después de las cuatro de la tarde y el no envio de
correos electronicos a partir de las seis. Lo mismo
ocurre en Alemania, donde Volkswagen bloquea el
acceso al correo desde el movil entre las seis y cuar-
to de la tarde y las siete de la manana (Elola, 2017).

Adicionalmente, conviene subrayar que si al
hecho de que el tiempo laboral remunerado sea el
que estructure el tiempo social se le agrega que las
organizaciones han producido nuevos sujetos de
trabajo individualizados; mucho mas implicados;



flexibles; que se autovigilan; que se autoproducen;
que se autoayudan y se adaptan a las demandas cons-
tantes de las organizaciones; que estdn disponibles
y plenamente dedicados a la empresa; que hacen de
los objetivos de la empresa sus propios objetivos; y
ademads se afiade la importante situacion de desem-
pleo que afronta Espaiia (19.6% para el 2016) (Or-
ganizacion Internacional del Trabajo, 2016)*2, es
claro que los trabajadores, y especialmente los tele-
trabajadores, se sientan obligados a darle prioridad
al trabajo, afectar su vida privada y extender su jor-
nada laboral para conservar el trabajo remunerado.

Asi pues, el trabajo remunerado, ademas de
representar la forma principal de ingreso de las
personas, con la Revolucion Industrial pasa a con-
siderarse como valor central en la vida de los hom-
bres, llegando a ser un instrumento de derechos de
ciudadania, de igualacion, democracia, realizacion
personal, desarrollo, progreso individual y colec-
tivo, obligacion moral, aspecto de construccion de
viday de relaciones sociales, elemento fundamental
del uso de su tiempo y de su identidad (Gray, et al.,
1995; Alberdi y Escario, 2007). Posteriormente,
también se considera un aspecto muy importante
para las mujeres, cuando ingresan al mercado labo-
ral al detectar como el reconocimiento estd en el in-
dividuo que trabaja en el mercado de trabajo y gana
dinero por ello, esto es lo que da visibilidad social.

Ademis debe afiadirse que para las mujeres no
es suficiente quedarse en el hogar haciendo el tra-
bajo doméstico y de cuidados, éstas quieren incluir
en sus vidas la posibilidad de realizarse profesional
(Carnoy, 2001) y personalmente, considerando el
trabajo remunerado como una fuente para lograr
dicha realizacion, siendo que el hecho de dedicarse
en exclusiva a los cuidados les implica renunciar a
aprovechar la formacion que se han esforzado por
adquirir para lograr ser profesionales, por lo que

22 Araque, citado por Sanchez (2017) manifiesta que “El
temor de los empleados a la pérdida de su puesto de tra-
bajo, en un momento como el actual, con un aumento de la
precariedad del mercado laboral, facilita que las empresas
lleven a cabo abusos en el incumplimiento en materia de
jornada y de descansos del empleado”.

ahora no se definen especialmente como amas de
casa, también lo hacen como trabajadoras. Asi:

En Espana el incremento de la formacion y el
empleo femenino han llevado a un paralelismo
vital entre hombres y mujeres. Todos, ellos y
ellas, tienen ahora un disefio de vida semejante
y esto transforma la organizacion y las relacio-
nes interpersonales dentro de las familias.
(Alberdiy Escario, 2007, p. 18)

Eneste sentido, la culturaempresarial impuesta
y naturalizada en cuanto a darle prioridad al trabajo
remunerado sobre los demds aspectos de la vida de
una personay tener plena dedicacion con la empre-
sa se refleja en lo manifestado por empresarios es-
pafioles “entrevistados por Sallé¢ y Molpeceres para
su investigacion sobre la «brecha salarial» en Espa-
na: «[hoy en dia], dice expresamente uno de ellos, la
empresa [espanola] [...] exige [a sus empleados] una
dedicacion plena, el abandono o la subordinacion
de cualquier otra dimension [de la vida] por parte
de quienes trabajan para ella» (Sallé y Mol- peceres,
2010: 101)” (Prieto y Pérez de Guzman, 2013, pp.
122-123).

Asi las cosas, si a este escenario se afiade el te-
letrabajo, se refleja un claro efecto en: la duracion
de la jornada laboral, la cual se desdibuja comple-
tamente y se considera como el nimero minimo
(no maximo) de horas de trabajo remunerado; en la
organizacion del tiempo de trabajo y en la division
de los espacios y momentos que se utilizan para el
trabajo remunerado.

En consecuencia, la posibilidad de realizar las
tareas sin importar el lugar en el que se estd, genera
a suvez una modificacion en los horarios ordinarios
de trabajo, lo que implica realizar trabajo por fuera
de lajornaday en cualquier momento. Pese aello, es
necesario aclarar que este escenario no solo se pro-
duce para quienes teletrabajan, pues, actualmente
son practicas generalizadas por la cultura del traba-
jo, sin embargo se ve mucho mds intensificado en
el caso de los teletrabajadores, y tal como lo senala
Belzunegui Erazo (2009, p. 142):



El teletrabajo, como prictica organizativa, ha
contribuido a intensificar el ritmo de trabajo
al facilitar la conexion on line de las terminales
del teletrabajador y de los clientes con la em-
presa central (...). Asimismo, el control sobre
el tiempo, a nivel de distribucion personal de la
jornada laboral, también ha experimentado al-
gunas variaciones cn la direccion de establecer
unos pequefios margenes de autonomia (nor-
malmente coinciden con la “entrada”y “salida”
del trabajo) frente a un horario mas rigido y mas
visible que se realizaba anteriormente. Ahora
bien, estos pequefios margenes de autonomia
se han visto contrarrestados, por parte de la
empresa, con la exigencia de una mayor dis-
ponibilidad para la realizacion de la prestacion
laboral y se ven habitualmente anulados por el
aumento de la carga de trabajo (...).

Por tanto, pese a que hace un tiempo y de mane-
ra constante, formaban parte de la lucha sindical las
reivindicaciones relacionadas con la disminucion de
la jornada laboral, pues la reduccion del tiempo de
trabajo buscaba mejorar las condiciones de trabajoy
la calidad de vida (Alonso Olea, 2013), se encuentra
que hoy en la negociacion colectiva hay una orien-
tacion a limitar la jornada en el teletrabajo, pero, en
muchos casos esto también estd sujeto a la autono-
mia de las partes, pues “se entiende que la jornada
ordinaria flexible entraria en contradiccion con un
espiritu regulativo, en convenio que acotara su de-
sarrollo” (Belzunegui Eraso 2009, p. 151).

No obstante, se reitera la importancia de que
en todos y cada uno de los casos en los que se ma-
neje el teletrabajo se establezca una jornada laboral
maxima, de forma tal que cumplida la misma el tele-
trabajador no pueda continuar trabajando, pero a su
vez, para evitar el desconocimiento de la autonomia
y flexibilidad que puede llegar a ofrecer el teletraba-
jo, se le permita al teletrabajador realmente manejar
su horario de manera flexible??, reconociendo la im-

23 Segun lo indica Belzunegui Eraso (2002) el horario
flexible se refiere a algtin tipo de acuerdo entre la empresa
y el trabajador y/o los representantes laborales de la em-
presa para determinar dia a dia la consistencia de la jorna-

portancia que tiene la vida personal y familiar de los
teletrabajadores y teniendo mas sensibilidad sobre
estos temas.

Adicionalmente, es indispensable que los re-
presentantes laborales busquen garantizar el respe-
to de un periodo minimo de descanso por parte de
las organizaciones (de tal forma que se reconozca el
derecho al descanso consagrado en el articulo 34
del Estatuto de los Trabajadores) y de la vida priva-
da de los trabajadores. Es esencial que éstos logren
espacios para recuperar su vida personal y para des-
conectarse del trabajo una vez terminan la jornada
laboral, sin que sientan culpabilidad al hacerlo, por
lo que medidas como la francesa (o las que estdn
tomando empresas como Volkswagen en Alema-
nia y los municipios catalanes) son un importante
ejemplo a seguir y deberian iniciarse estos cambios,
mediante el impulso por parte de los representantes
de los trabajadores, para acordar con las empresa,
conforme con su funcionamiento y las necesidades
de los trabajadores, medidas que garanticen la des-
conexion del trabajo.

Ademis, es claro que estos objetivos deben
profundizarse mucho més en el caso de los teletra-
bajadores, especialmente a domicilio, que como se
evidencio son a quienes mds les cuesta trabajo esta
desconexion necesaria para su bienestar y para lo-
grar una buena calidad de vida.

También es necesario que los representantes
de los trabajadores exijan a la empresa que se limi-

da de trabajo. El resultado de la negociacién deberia ser
la aceptacion por parte del trabajador de las condiciones
en las que se va a desarrollar el trabajo y la aceptacion por
parte de la empresa de las restricciones al horario flexible
que plantea el trabajador por razones de indole personal.
No obstante, en la practica la eleccion del horario flexi-
ble estd restringida por razones que tienen que ver con la
organizacion del trabajo y el cumplimiento de los resul-
tados por la empresa trazados por objetivos. Ahora bien,
no puede sefalarse que el horario flexible surge con las
nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion,
pues éste habia sido adoptado antes de ello, responde a la
remodelacién de las estructuras organizativas del teletra-
bajo previas a la introduccion de estas tecnologias, pero
las nuevas tecnologias si han contribuido a que se genera-
lice el horario flexible y lo facilitan.



ten los objetivos de tal forma que sulogro no depen-
dan de excederse de la jornada o de afectar el tiempo
personal y familiar; que se haga un control de las ho-
ras verdaderamente laboradas por los teletrabajado-
res 'y que se les garantice la forma de tener acceso a
dicha informacion, para evitar que los teletrabajado-
res, ya sea voluntariamente o por la carga de trabajo
que se les impone, trabajen de manera excesivay se
afecte su salud con el tinico objeto de camplir resul-
tados, al igual que para impedir que contintien con
la no retribucion o no compensacion de esas horas
extraordinarias que estan trabajando y que lo tinico
que hacen es beneficiar a la empresa al no contabili-
zarse, cuando se realizan por 6rdenes de la empresa,
dédndose cumplimiento al articulo 35 del Estatuto
de los Trabajadores y estableciéndose el limite de
80 horas extras al ano que prevé la norma.

Asimismo, como ya se habia planteado, deberia
acordarse una retribucion por el tiempo de disponi-
bilidad** constante a la que se ven sometidos estos
teletrabajadores y buscarse limitar la misma.

En conclusion, con el teletrabajo y el nuevo
modelo de trabajador flexible, se producen efectos
perversos en la duracion de la jornada laboral, en la
organizacion del tiempo de trabajo y en la division
de espacios y momentos que se utilizan para el tra-
bajo remunerado. El espacio de trabajo privado y el
de trabajo remunerado, los tiempos de trabajo asala-
riadoy el no remunerado, al igual que el tiempo per-
sonal, se empiezan a solapar y desdibujar, sin que se
tengan en cuenta las necesidades de los trabajadores
y de las trabajadoras para hacer compatible su viday
desarrollo personal con el trabajo remunerado.

24 La disponibilidad es una forma de esconder lo que se
conocia como horas extras. “Trastoca el horario con un
comienzo y final de jornada laboral determinados, hace
invisible una buena parte del trabajo que realizan los tele-
trabajadores, ese “trabajo invisible al que hace referencia,
en otro contexto, Juan José Castillo (1998) en su “busqueda
del trabajo perdido”, una cantidad de trabajo que no cons-
ta en las estadisticas de las empresas, que no puede ser
contabilizado por los representantes de los trabajadores ni
por los propios teletrabajadores (...)” (Belzunegui Eraso,
2009, pp. 147 - 148).
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Todo ello conlleva a que con el teletrabajo real-
mente no se logre la conciliacion de la vida laboral,
familiary personal, a pesar de presentarse ¢sta como
una de las ventajas de esta forma de organizacion del
trabajo, tal como se desarrollard a continuacion.

4.2.2. Desconciliacion de la vida laboral, familiar y
ersonal

Para empezar, se debe senalar que la concilia-
cion de la vida personal y familiar del trabajador se
refiere en un primer aspecto a “conseguir una dis-
tribucion adecuada entre el tiempo dedicado al tra-
bajo y el tiempo consagrado al cumplimiento de las
responsabilidades familiares” y de otro lado, a que
las medidas de conciliacion deben tener por objeto
“la asuncion igualitaria de dichas responsabilidades
por parte de los trabajadores, con independencia de
susexo” (Villalba Sanchez, 2015, p. 68).

Por su parte, la conciliacion de la vida laboral
y personal del trabajador, conforme con el mismo
autor, es la garantia que se le pretende otorgar al
trabajador de “un adecuado equilibrio entre el cum-
plimiento de la prestacion de trabajo y el correcto
desarrollo de su vida privada, sin que la esfera profe-
sional absorba la personal” (Villalba Sanchez, 2015,
p. 67).

Pues bien, Parella (2007), citada por Galvez
Mozo (2008, p. 23), manifiesta que el primer dis-
curso sobre la conciliacion de la vida laboral y fa-
miliar se encuentra en algunos paises Europeos,
mucho antes que en Espaiia, en la década de los se-
tenta, debido al cambio que genera el ingreso de las
mujeres en el mercado de trabajo en: la estructura
familiar nuclear clasica, donde los hombres son la
cabeza de familia que aporta los ingresos economi-
cos y las mujeres quienes se encarga de todo el tra-
bajo del hogar, y en la actividad laboral centrada en
la figura del trabajador de sexo masculino a tiempo
completo, sometido a horarios y lugares de trabajo.

Este cambio implica que se desajuste este mo-
delo tradicional de familia y que se genere una toma
de conciencia en la necesidad de desarrollar me-
didas de conciliacion y de politicas que favorezcan



la plena ocupacion de los dos géneros, pues tanto
hombres como mujeres tienen derecho a poder ar-
monizar las esferas que conforman su vida cotidiana
y poder reajustarlas a lo largo del ciclo vital (Galvez
Mozo, 2008).

Ahorabien, si se tiene en cuenta lo mencionado
en el apartado anterior, el balance de viday trabajo,
relacionado con el teletrabajo/trabajo movil vincu-
lado con las TIC, puede ser negativo, en el entendi-
do que entre otros aspectos, la literatura indica que
hay mas horas de trabajo y una sensacion de estar
constantemente disponible para trabajar, lo que pro-
voca independientemente de la situacion familiar y
personal del trabajador, una ambigiiedad de roles y
que los limites entre el trabajo remunerado y la vida
personal empiecen a ser nublosos (Eurofound y Or-
ganizacion Internacional del Trabajo, 2017).

Igualmente, los estudios nacionales europeos
sugieren que aunque existe un margen importante
para mejorar el equilibrio entre trabajo y vida perso-
nal cuando se utilizan las tecnologias de la informa-
cion y comunicacion para trabajar de manera flexi-
ble, una proporcion relativamente alta de empleados
que realizan teletrabajo/trabajo mévil vinculado
con las TIC senalan que ocasionalmente o mas a me-
nudo pierden o descuidan las actividades familiares
debido a actividades de trabajo que interfieren con
su vida personal. Asimismo, es mds comin que haya
interferencia de la vida personal en el trabajo entre
este tipo de trabajadores, es decir, que se descuide
o no se realice el trabajo debido a responsabilidades
familiares (Eurofound y Organizacion Internacional
del Trabajo, 2017).

Eneste sentido, Belzunegui Erazo (2008) indi-
ca que en la mayoria de los casos el teletrabajo no ha
supuesto una relajacion de la prestacion, entendién-
dola como un tipo de prestacion mas conciliadora
con otros ritmos de vida marcados por las obligacio-
nes diarias. Al contrario, en la mayoria de los estu-
dios se deja clara la existencia de una mayor carga de
trabajo trasladada hacia el teletrabajador que termi-
na en un alargamiento de la jornada laboral.
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Segtn el andlisis de los datos de la Encuesta Eu-
ropea de Condiciones de Trabajo 2015, tal como se
muestra en la figura 6, parece que el potencial de
que haya interferencia, tanto para hombres como
para mujeres, entre ¢l trabajo y el hogar es més alto
en el caso de los teletrabajadores/trabajadores mo-
viles vinculados con las TIC, porque un porcenta-
je sustancialmente alto trabajan en su tiempo libre
para lograr las demandas laborales. Esto tanto en el
caso de mujeres como de hombres y para todas las
categorias de teletrabajadores/trabajadores moviles
vinculados con las TIC, pero, particularmente con
los teletrabajadores a domicilio. Los teletrabajado-
res/trabajadores moviles vinculados con las TIC
tienen mas riesgo de ser negligentes con sus obli-
gaciones familiares que quienes siempre estan en el
centro de trabajo (Eurofound y Organizacion Inter-
nacional del Trabajo, 2017).

Igualmente, con la Encuesta Europea de Con-
diciones de Trabajo 2015, se encuentran resultados
matizados frente a las percepciones de los trabaja-
dores en cuanto a qué tan bien sus horas de trabajo
encajan con sus compromisos familiares o sociales,
tal como se puede observar en la figura 7, siendo
que, se considera que encajan “bien” mas que “muy
bien”, y las respuestas son mds positivas en el caso
de los teletrabajadores a domicilio que en el de los
trabajadores moviles vinculados con las TIC, su-
giriendo que los teletrabajadores a domicilio que
reducen las horas extraordinarias o experimentan
variaciones relacionadas con la organizacion del
trabajo, pueden mejorar su conciliacion entre vida

— trabajo (Eurofound y Organizacion Internacional
del Trabajo, 2017).

Ademis, las respuestas son similares entre
hombres y mujeres, salvo en el caso de los trabaja-
dores moviles vinculados con las TIC que lo hacen
de manera constante y ocasional, escenario en el
que las mujeres sienten una adecuacion entre traba-
jo y vida mas positivo que los hombres (Eurofound
y Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).
Esto ultimo se puede deber a que son precisamente
las mujeres quienes tienen mas carga de trabajo de
cuidados tanto de la familia como del hogary por lo



Figura 6. Empleados que reportan trabajar durante su tiempo libre para lograr las demandas diarias de
trabajo varias veces a la semana por tipo de T/ICTM y género, EU28 (%). 2017 por Eurofound y Organizacién
Internacional del Trabajo.”
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tanto pueden sentir mds interferencias en su traba-
jo remunerado cuando lo hacen desde sus hogares.
Igualmente, debe precisarse que quienes trabajan
siempre en los centros de trabajo del empleador
consideran que encajan “bien” sus horas de trabajo
con sus compromisos personales, siendo el porcen-
taje mds alto en la figura.

Asimismo, los hallazgos de la Encuesta Euro-
pea de Condiciones de Trabajo 2015, sugieren que
hay riesgos de solapamiento entre trabajo y la vida
personal o interferencia en la vida familiar - traba-
jo — hogar, al igual que interferencia en el hogar —
trabajo, por la extension del tiempo de trabajo y la
mezcla de deberes al mismo tiempo, lo que podria
resultar en eliminar los limites entre trabajo — vida
y aumentar ¢l conflicto entre trabajo — familia, aun-
que en Espana y otros paises como Argentina, Bél-

25 Esta figura se basa en la respuesta a la pregunta “;En
los tltimos 12 meses qué tan seguido ha trabajado en su
tiempo libre para lograr las demandas laborales (por lo
menos varias veces al mes)?”

Men ‘ Women ‘ Women

High mobile T/ICTM Occasional T/ICTM

gica e Italia se han reportado aspectos més positivos
en mejorar esa ambigiiedad en la conciliacion traba-
jo — vida (Eurofound y Organizacion Internacional
del Trabajo, 2017).

Adicionalmente, se sefiala que lo que sugieren
los resultados es que los efectos del teletrabajo/
trabajo movil vinculado con las TIC en la concilia-
cion entre trabajo — vida, son altamente ambiguos y
tal vez contradictorios. Por un lado, quienes hacen
teletrabajo/trabajo mévil vinculado con las TIC
reportan la reduccion de los tiempos de desplaza-
miento, mds tiempo con las familias y mayor conci-
liacion entre el trabajo y la vida personal; por el otro
lado, también reportan un aumento en las horas de
trabajo, los limites entre el trabajo remunerado y la
vida personal no son claros y hay mas interferencias
en el trabajo — vida. Los hallazgos sugieren que tan-
to los efectos positivos como los negativos de la con-
ciliacion del trabajo — vida con el teletrabajo/trabajo
movil vinculado con las TIC pueden ser reportados



Figura 7. Porcentaje de empleados que reportan que sus horas de trabajo encajan “bien” o “muy bien” con sus
compromisos familiares o sociales por tipo de T/ICTM y sexo, EU28. 2017 por Eurofound y Organizacién
Internacional del Trabajo.*
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por los mismos individuos (Eurofound y Organiza-
cion Internacional del Trabajo, 2017).

Asimismo, conviene subrayar que segun Euro-
found y la Organizacion Internacional del Trabajo,
en el caso de Bélgica, Finlandia, Japon, Paises Ba-
jos, Espana, Suecia, Reino Unido y Estados Unidos,
amenudo se reporta una asociacion del teletrabajo/
trabajo movil vinculado con las TIC con un aumen-
to de la flexibilidad en el tiempo de trabajo para los
empleados.

Pues bien, en Europa las resultados de la En-
cuesta Europea de Condiciones de Trabajo 2015,
tal como se refleja en la figura 8, confirman que
quienes hacen teletrabajo/trabajo mévil vinculado
con las TIC tienen mas autonomia en el tiempo de
trabajo que quienes trabajan en los centros de traba-
joensu totalidad. Es el caso tanto de hombres como
de mujeres en todas las categorias, aunque en cada
una de ellas se observa que los hombres tienden a

26 Esta figura se basa en la respuesta a la pregunta
“¢Cdémo sus horas de trabajo encajan con sus compromi-
sos familiares y sociales fuera del trabajo?”

tener mas autonomia que las mujeres (Eurofound y
Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

En este orden de ideas, se presenta como una
de las ventajas del teletrabajo el que éste posibilita
la conciliacion de la vida personal, familiar y labo-
ral y, se ha senalado que las tecnologias de la infor-
macion y la comunicacion son una herramienta util
para conseguir la conciliacion al resolver dos de sus
principales problemas: el tiempo y la distancia, per-
mitiendo deslocalizar el trabajo y hacer tareas mas
rapidamente, restando tiempo al dambito laboral y
facilitdndolo para otros aspectos de la vida (Galvez
Mozo, 2008).

Por tanto, los teletrabajadores en muchos casos
utilizan este mecanismo buscando contar con una
herramienta para buscar equilibrar su vida laboral,
familiar y personal, no obstante, se puede concluir
que no se estd logrando dicho equilibrio, toda vez
que se generan unas jornadas mas extensas que las
ordinarias y ademds, el hecho de realizar activida-
des personales (ya sean reproductivas, de ocio o de
autocuidado) implica extender la jornada laboral, o
utilizar el tiempo que no estd destinado en el trabajo



Figura 8. Porcentaje de empleados con autonomia en el tiempo de trabajo por tipo de teletrabajo/trabajo
movil con tecnologias de la informacion y la comunicaciéon y género, EU28. 2017 por Eurofound y
Organizacion Internacional del Trabajo.
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remunerado, con el fin de lograr los resultados es-
perados por las organizaciones.

De modo que hay altas probabilidades de tener
que sacrificar el tiempo libre o del trabajo de cui-
dados y doméstico para tener que centrarse en el
trabajo remunerado y de que se generen para el tra-
bajador conflictos familiares y personales, sin que
entonces se dé la pretendida conciliacion familiar y
personal, generandose ademds una desmejora en la
calidad de vida por la extension del tiempo de traba-
jo en las demds actividades que componen la vida de
las personas, implicando que a los teletrabajadores
les falte tiempo para realizar otras actividades y para
dedicar a su familia.

Por tanto, es claro que con este tipo de trabajo pa-
rece que esa division entre vida privada y trabajo em-
piezaaser poco claray un aspecto se empieza a trans-
formar en el otro, generandose una imposibilidad de
diferenciacion entre el aspecto laboral y el aspecto
personal y familiar, desdibujandose estos espacios.

Asi pues, como lo senala Alonso Olea (2013)
el teletrabajo no representa una adaptacion de los

cambios familiares y de la sociedad que se dan con
el ingreso de las mujeres al mercado de trabajo. Este
no es la forma de repensar el empleo para conciliar
el trabajo remunerado del hombre y de la mujer con
el trabajo doméstico ni con la vida familiar, “tampo-
co es una adaptacion de las condiciones de trabajo
relativas especialmente al tiempo, una flexibilidad
amiga de la familia” (p. 150).

Siguiendo este mismo razonamiento, se debe
sefialar que si se analizan las l6gicas a partir de las
cuales se ha estructurado y movilizado el trabajo y
las relaciones de familia, es facil percibir como éstas
se pueden considerar como inconciliables ¢ incom-
patibles, y entre mas peso y centralidad se le da al
mundo de trabajo remunerado, se le da mds legiti-
midad y reconocimiento simbélico a quien lo reali-
za, y de lamisma manera, se le restaimportanciaala
familia y al trabajo doméstico y de cuidados, margi-
nando su relevancia, pese a que éste es fundamental
para que cualquier ser humano se pueda desarrollar
y para que su vida contintie, pues, se relaciona con
su calidad de viday bienestar.



Ahorabien, si solo se analiza desde un punto de
vista econoémico y de logica productivista, también
se refleja la importancia del trabajo de cuidados, al
entenderse que éste es necesario para el trabajo re-
munerado, como quiera que:

Los bienes y servicios producidos desde el dmbi-
to doméstico, por una parte incrementan la ren-
ta nacional, cuestion que la economia nunca ha
considerado en el Producto Interno Bruto. (...).
Pero, por otra, el trabajo realizado desde los hoga-
res proporciona aspectos emocionales, de socia-
lizacion, de cuidado en la salud, en la vejez, etc.,
muchos de ellos imposibles de ser adquiridos en el
mercado. Lo cual implica algo que va mucho mas
alld de la mera existencia bioldgica: la reproduc-
cion como personas humanas y sociables.

Asi, el trabajo y la gestion realizada desde lo ho-
gares reproduce y cuida a toda la poblacion y, en
particular, reproduce la fuerza de trabajo diaria
y generacional necesaria para la subsistencia del
sistema de produccion capitalista. Dicho sistema
econdmico no tiene capacidad de reproducir la
fuerza de trabajo diaria y generacional necesaria
para la subsistencia del sistema de produccion
capitalista. Dicho sistema economico no tiene ca-
pacidad de reproducir la fuerza de trabajo bajo sus
propias relaciones de produccion.

(Carrasco Bengoa, 2013, p. 44).

Entonces, cuando se habla de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, realmente se apues-
ta es por la importancia del trabajo remunerado, y
el trabajo doméstico y de cuidados se subordina a
esta actividad, que es la que socialmente importa,
por lo que se da prioridad a trabajar en medio de
los asuntos personales y cotidianos de la vida de la
persona, invadiendo el tiempo de trabajo remune-
rado otros espacios que antes estaban separados de
aquel, siendo claro que es mas facil paralos hombres
lograr un equilibrio pues ¢éstos tienen menores 'y po-
cas cargas de trabajo doméstico y de cuidados.

Sin embargo, como la desconciliacion se ge-
nera tanto para hombres como para mujeres, las
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organizaciones sindicales deberian promover el
que se reconsidere la importancia de la vida per-
sonal y familiar de los teletrabajadores y que en la
negociacion colectiva se incorporen estrategias que
propendan por la conciliacion de la vida laboral, fa-
miliar y personal.

Ahorabien, encontrandose claro que con el tele-
trabajo se genera una desconciliacion de la vida labo-
ral, familiary personal, y que en esos casos se apuesta
por el trabajo remunerado antes que por el trabajo no
remunerado, pues es el que socialmente importa, se
pasa a estudiar especificamente este aspecto para las
mujeres que teletrabajan, al ser éstas las principales
protagonistas del trabajo doméstico y de cuidados.

Se afirma que con el teletrabajo se puede llegar
a desconocer el derecho a la conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal de los trabajadores, reco-
nocido mediante la Ley Organica 3/2007 (para la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres), sin que
se esté fomentando la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, tal y como lo establece
el numeral 1 del articulo 44 de dicha Ley.

Asilas cosas, es importante tener en cuenta que
tampoco se logra una conciliacion de la vida perso-
nal y familiar en el segundo aspecto aqui mencio-
nado (la asuncion igualitaria de responsabilidades
familiares por parte de los trabajadores, con inde-
pendencia de su sexo), como quiera que, tal como
se manifesto en el numeral sobre reproduccion de la
division sexual del trabajo y de los roles de género,
las cargas de trabajo doméstico y de cuidados no es-
tan equitativamente distribuidas entre los hombres
y las mujeres, pues quienes contintan teniendo una
mayor carga total de trabajo al dedicarse tanto al tra-
bajo remunerado como al no remunerado, tal como
se tuvo la oportunidad de analizar, son estas tltimas.

4.2.3. Desconciliacion de la vida laboral, familiar
y personal en el caso de las mujeres

teletrabajadoras
En este apartado se realizara un andlisis especi-
fico de la desconciliacion de lavida personal, laboral




y familiar en el caso de las mujeres teletrabajadoras,
toda vez que como se argumento, actualmente las
mujeres son quienes mas necesitan de la concilia-
cion de la vida laboral, familiar y personal, pues,
ademds de dedicarse al trabajo remunerado, son
ellas las que todavia se encargan en su mayoria del
trabajo doméstico y de cuidados y deben hacer mala-
bares con su tiempo, pues al ingresar al mercado de
trabajo coordinar el tiempo de trabajo remunerado y
el no remunerado se torna muy complicado. Enton-
ces, la conciliacion principalmente es un problema
de mujeres.

Por tanto, éstas deben combinar su actividad de
protagonista y principal responsable del hogar con
el trabajo en el mercado laboral y las presiones de
estar disponibles en todo momento para ello. Ade-
mas, como ya se tuvo la oportunidad de analizar, en
Espana el modelo de familia que acompania este es-
cenario:

(...) no es estrictamente el de «doble provee-
dor» (mujeres y hombres trabajando en el mer-
cadoy enla familia en igualdad de condiciones),
como sucede en algunos paises europeos, sino
el de proveedor masculino y «doble presencia»
femenina: hombres centrados en su actividad
de trabajo mercantil que «ayudan» en el hogar
y mujeres que trabajan masivamente en el mer-
cado, pero que se ocupan/tienen que ocuparse
de las actividades del hogar.

(Prieto y Pérez de Guzman, 2013, p. 123.)

Esto implica una division desigual de tiempos
que facilita que los hombres se dediquen al trabajo
remunerado, y por su parte, limita el de las mujeres
para dedicarse exclusivamente a este trabajo y estar
totalmente disponibles para ello, como se pretende
y espera de los trabajadores hoy en dia, tal como se
analizo en el capitulo sobre reproduccion de la di-
vision sexual del trabajo y de los roles tradicionales
de género.

Asi las cosas, es importante destacar que en cl
estudio realizado por Pérez Sanchez y Galvez Mozo
(2009, p. 66) se observa un discurso que refleja:

(...) una tension que continuamente lo atravie-
sa, ésta hace referencia a la sobrecarga de tra-
bajo remunerado y no remunerado que puede
comportar el teletrabajo. Este conflicto da
cuenta del exceso de esfuerzo fisico y mental
que provoca la sensacion de no poder abarcar
todas y cada una de las tareas que ocupan a
nuestras entrevistadas en su vida cotidiana.

Igualmente, se encuentra que el teletrabajo se
considera como una forma de trabajo positivaal per-
mitir la coordinacion de diferentes tareas cotidianas
(pediatras, comidas, reuniones con tutores, gestio-
nes domésticas, etc.), pero, a su vez ello se puede
convertir en un factor de estrés, “una sucesion sin
pausa de tareas y deberes que conquista todo el
tiempo y espacio de las usuarias™ (Pérez Sanchez y
Galvez Mozo 2009, p. 66).

Entonces, el teletrabajo puede considerarse
como una fuente de estrés que afecta la calidad de
vida de las mujeres, tal como lo sefiala Galvez Mozo
(2008, p. 58), asi:

(...) se podria afirmar que mientras para los/
as teletrabajadores/as con ocupaciones de tipo
profesional —mayoritariamente hombres- el te-
letrabajo es una buena herramienta para con-
ciliar vida laboral y familiar porque les permite
hacerse cargo de responsabilidades familiares
sin renunciar a una carrera profesional, los tele-
trabajadores con actividades mds convenciona-
les —principalmente mujeres- observan como el
teletrabajo es otra manera mas de fijar su papel
de encargada principal del hogary, ademas, un
mecanismo que recorta sus opciones de ascen-
so o mejora laboral. En este segundo grupo,
el teletrabajo no ayuda a mejorar la calidad de
vida, sino que, por ¢l contrario, es una fuente
importante de estrés y ansiedad.

Asimismo, el teletrabajo no solamente pue-
de llegar a representar un exceso de actividad para
quien lo ejecuta en el dia, sino también en la noche,
tanto asi que en la investigacion realizada por Gal-



vez Mozo*" (2008) se encuentra en casi la mitad de
los casos que “muchas recuperan las horas de tra-
bajo remunerado que no han realizado durante el
dia porque se han dedicado en parte al trabajo do-
méstico y, principalmente, a los/as hijos/as, traba-
jando por la noche y quitdndole horas al sueno™, y
que “Incluso muchas mujeres afirman que el trabajo
remunerado, las responsabilidades domésticas y el
cuidado de los/as hijos/as ocupan todo su tiempo,
incluso el tiempo para estar con su pareja” (Gélvez
Mozo, 2008, p. 108).

Asi las cosas, las entrevistadas en la investiga-
cion ya mencionada, hacen referencia a la trampa
del teletrabajo, toda vez que las teletrabajadoras vo-
luntariamente sacrifican su propio tiempo de des-
canso, de ocio y de autocuidado para buscar llegar al
100% en todos los ambitos de sus vidas. Entonces,
puede llegar a generar la multiplicacion de horas de
trabajo, tanto remunerado como no remunerado, y
de esta forma anular el tiempo de dedicacion de es-

27 Esta es una investigacion que se hizo durante dos afios
y medio a través de entrevistas y grupos de investigacion
dentro del proyecto “Conciliacion de la vida laboral y familiar
en mujeres que trabajan con Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion: un andlisis psicosocial y cultural de las estrate-
gias desplegadas”.

tas mujeres para cllas mismas (Pérez Sanchez y Gal-
vez Mozo, 2009).

Igualmente, Wajeman (20006), citada por Gal-
vez Mozo (2008, p. 98), indica que “el teletrabajo
visto como una “vueltaa casa” de las mujeres, segin
algunas autoras “lejos de ser una opcion positiva
respecto a la conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar, multiplica la carga doméstica de las muje-
res e intensifica su trabajo”.

En consecuencia, es relevante sefialar que, de
acuerdo con la Encuesta Nacional de Condiciones
de Trabajo (2015), realizada por el Instituto de Se-
guridad e Higiene en el Trabajo, es mas frecuente
que las mujeres se encuentren exhaustas al finalizar
la jornada laboral que los hombres, tal como se re-
flejaenlafigura 9.

De manera que, el teletrabajo afecta de forma
diferente a hombres y mujeres y para éstas es toda-
via mas complicado lograr la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, al tener una mayor car-
ga de trabajo doméstico y de cuidados, como quie-
ra que, ello les implica tener que extender ain mds
su jornada, o sacrificar el tiempo destinado para

Figura 9. Sensacion de cansancio cuando acaba la jornada laboral por ocupacion, sexo, estudios, situacion
profesional y contrato. 2015 por Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
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el trabajo no remunerado y mucho mas el que estd
dispuesto para el ocio o descanso, para utilizarlo en
el trabajo remunerado o en trabajo doméstico y de
cuidados.

Lo anterior se refleja en la tabla 1 referida en
el capitulo sobre reproduccion de la division sexual
del trabajo y de los roles de género, y que refleja
que aunque mujeres y hombres emplean el mismo
tiempo para los cuidados personales, si hay una di-
ferencia de mas de una hora en el tiempo de ocio,
del que disfrutan mds los hombres, siendo que el
tiempo que mds invierten las mujeres en el trabajo
doméstico y de cuidados se traduce en tiempo libre
para los hombres y por tanto el tiempo que dedican
los hombres a las actividades de ocio es superior al
de las mujeres.

En este sentido, Nowotny (1987), citada por
Carrasquer Oto (2012, p. 100), indica que la con-
frontacion entre los distintos ordenes temporales,
fijados de manera dominante por el mercado y el
Estado, y el tiempo privado, un tiempo para si, hace
que éste tltimo escape de la cotidianidad femenina
y ademas es claro que se genera una limitacion en la
disponibilidad para el trabajo doméstico y de cuida-
dos, al darsele prioridad al trabajo remunerado.

Esto a su vez conlleva a que las mujeres deban
realizar malabares para gestionar su tiempo con el
objeto de poder hacer frente a los diferentes aspec-
tos que se presentan en su vida diaria, enfocandose
en el dmbito doméstico — familiar y el laboral que
pasan a ocupar todo su tiempo diariamente y dan-
dosele en muchos casos prioridad a este ultimo,
evitando que el trabajo no remunerado interfiera
con ¢l remunerado, sin contar con tiempo para ellas
mismas, por lo que constantemente se enfrentan a
una tension entre el tiempo de trabajo remunerado
y el tiempo de trabajo doméstico y de cuidados, te-
niendo una sobrecarga en sus vidas y al mismo tiem-
po abandonando el tiempo para si mismas o dispo-
niendo muy poco de €, por lo que no se logra una
calidad de vida para estas mujeres, debiendo acudir
a otras estrategias de conciliacion al no resultar el
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teletrabajo una medida de conciliacion de la vida la-
boral, personal y familiar.

Asi las cosas, las estrategias que por ejemplo se
utilizan cuando se tiene recursos econémicos son
canguros, guarderias, centros escolares, servicio
doméstico, entre otros, teniendo en cuenta que a
nivel estatal no se ofrecen las ayudas adecuadas, o
el apoyo de sus redes familiares (principalmente los
abuelos) cuando se requiere, y por lo cual:

Puede interpretarse como sustitucion dentro
de la familia o del Estado por la familia. La nue-
va familia extensa, la red familiar sustituye a la
madre que ya no puede cuidar a sus hijos a tiem-
po completo. O puede también interpretarse
como sustitucion del Estado cuyas politicas son
insuficientes para apoyar el nuevo modelo de
familia de dos ocupados.

(Tobio, 2013, p. 31)

Asimismo, conviene subrayar que del estudio
realizado por Pérez Sanchez y Galvez Mozo (2009)
se concluye que el que el teletrabajo permita poder
decidir la manera de distribuir el tiempo, las tareas y
el espacio, parala mayoria de entrevistadas compen-
sa la sobrecarga de actividades.

No obstante, esta autonomia se refleja mucho
mds en el caso de los hombres, tal como se observa
en la figura 8, y la misma se relaciona en gran me-
dida con que el teletrabajo/trabajo mévil vinculado
con las TIC es mds comuin en trabajadores de nivel
medio a nivel alto (trabajadores de cuello blanco),
afectando profesiones con mayor presencia mascu-
lina (Eurofound y Organizacion Internacional del
Trabajo, 2017), en el que la participacion de muje-
res es mucho menor y en la que les es mas facil or-
ganizarse.

Por tanto, en el caso especifico de las mujeres
no se cuenta realmente con esa libertad de organi-
zar la gestion del tiempo de trabajo, como quiera
que, las actividades ya estan determinadas por la
empresa y se generan unas jornadas mds extensas
que las ordinarias. De cualquier forma, en caso de



poder organizarla, se genera una sobrecarga para
las mismas como quiera que aspiran a poder llegar a
cumplir todos los aspectos de sus vidas y en algunos
de ellos ya estan mas cargadas que los hombres.

Asipues, se concluye que para las mujeres el te-
letrabajo representa una desconciliacion de la vida
laboral, personal y familiar, requiriéndose, para que
¢stas no tengan que renunciar a ninguno de estos
aspectos de sus vidas:

1. Un cambio al interior de las relaciones do-
méstico familiares para dejar de reproducir
esos comportamientos discriminatorios que
se basan en las relaciones de género, de ma-
nera que haya una participacion equitativa
en las tareas del hogary de los cuidados y de
forma tal que con la conciliacion se busque
una verdadera redistribucion de las cargas
del trabajo no remunerado;

2. Un cambio en la cultura empresarial de exi-
gir total disponibilidad a sus trabajadores
(tanto hombres como mujeres) para pasar
a entender que sus vidas se componen de
aspectos adicionales al trabajo, al igual que
de replantearse la suposicion de que las mu-
jeres no estan tan dispuestas como los hom-
bres para el trabajo remunerado, al tener
que dedicar también su tiempo al trabajo no
remunerado, de tal forma que se les permita
acceder a altos cargos y contar asi con mds
autonomia para gestionar su tiempo de tra-
bajo, ademds, incentivar la participacion de
los hombres en el trabajo que se hace al in-
terior de los hogares, cambiando sus princi-
pios que se erigen desde un modelo familiar
tradicional y manejar una cultura organiza-
cional de précticas familiares responsables.

En ello pueden jugar un importante papel
los representantes de los trabajadores.

. Que las organizaciones de representacion

impulsen el que los permisos de materni-
dad, las excedencias y las bajas laborales de
las mujeres no sean mas extensos que los
de los hombres para no estigmatizarlas en

el mercado de trabajo (Alberdi y Escario,
2007).

. Que las organizaciones de representacion

promuevan una mayor participacion de las
mujeres en su interior, de tal forma que se
incluyan las experiencias de las mismas para
tener en cuenta en la negociacion colec-
tiva y se manejen perspectivas de género,
lograndose una mayor conciencia que ge-
nere que en las negociaciones se aborden
estos temas para actuar sobre ellos y buscar
como reducir estas desventajas, teniendo en
cuenta que la conciliacion de lavida laboral,
familiar y personal es una forma de abordar
laigualdad entre hombres y mujeres, de ma-
nera que:

Las soluciones que se contemplen dentro
de la negociacion colectiva, deberan estar
acompainadas de medidas que aseguren la
igualdad real de oportunidades de los hom-
bres y de las mujeres, para evitar que éstas
ultimas, que son quienes mayoritariamente
se ocupan de los hijos y familiares, se vean
confinadas de nuevo en el domicilio —aunque
ahora compaginando las tareas domésticas y
las profesionales- en circunstancias labora-
les, economicas y sociales en claro proceso
de deterioro. (...)

(Garcia Quifiones, 2015, p. 164)



V. CONCLUSIONES

El teletrabajo, en su sentido moderno, surge en
el escenario de una economia globalizada, de flexi-
bilizacion y de nuevas tecnologias de la informacion
y la comunicacion, siendo una forma mas de flexibi-
lidad laboral para una nueva organizacion del traba-
joy de las relaciones laborales.

Ahora bien, es claro que se tiene una vision ex-
cesivamente idilica de lo que comporta el teletraba-
joy frente al mismo se exponen cuestiones positivas
como: que le permite tanto al empresario como a
los trabajadores que lo realizan ahorrar costes; que
hay una reduccion del trafico y mejora el medio am-
biente al disminuirse la contaminacién ambiental y
auditiva; que es una herramienta que permite que
aumente la produccion y genera la insercion de per-
sonas que tradicionalmente han sido discriminadas
por el mercado de trabajo, como lo son las personas
en situacion de discapacidad y las mujeres, y que la
autonomia y flexibilidad para organizar las activida-
des y el tiempo de trabajo permiten la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral.

No obstante, a través de esta investigacion se
hace evidente que el teletrabajo representa un im-
portante desafio para los representantes e interlo-
cutores sociales y que se necesita que se entiendan,
conciencie y capacite sobre los mismos.

Estos desafios, desde una perspectiva juridica
se generan:

1. En primer lugar porque juridicamente no
hay una definicion de teletrabajo expresay
concreta que represente sus elementos ca-
racteristicos y esenciales. Solo se menciona
un trabajo que se realiza en un lugar diferen-
te al centro de trabajo y en la ley ni siquicra
se hace una referencia especifica al teletra-
bajo.

Ademis, es claro su incompleto régimen ju-
ridico, pues, pese a que en el articulo 6 de
la Ley 3/2012 se regula someramente el

trabajo a distancia (en el que estd inmerso
el teletrabajo), éste deja importantes vacios
frente a situaciones multiples que se presen-
tan con el teletrabajo y que afectan a sus tra-
bajadores, encontrandose indefensos ante
los riesgos no cubiertos y que si se protegen
con el trabajo que se hace en los centros
de trabajo, ya que, ésta es una nueva forma
organizacion del trabajo y de flexibilizarlo,
que se distingue de un trabajo que tradicio-
nalmente se desarrollaba en su totalidad en
el centro de trabajo.

Por tanto, la normatividad actual no cuenta
con respuestas para las diferentes situa-
ciones que surgen con el teletrabajo y que
requieren de medidas rdpidas, originales y
convincentes.

Lo anterior, confirma la primera hipdtesis
aqui planteada en cuanto a que la regulacion
juridica que existe sobre el teletrabajo no es
suficiente y no corresponde a esta figura.

Ahora bien, se puede considerar que tal vez
esta poca regulacion sea una forma de ex-
presion y favorecimiento de la flexibilidad
en la organizacion del trabajo que se persi-
gue con el modelo productivo y econémico
actual.

. Adicionalmente, es claro que los vacios ju-

ridicos que existen deben entrarse a suplir
mediante la negociacion colectiva o por de-
cision unilateral del empleador. Sin embar-
go, los convenios colectivos tampoco son
suficientes para desarrollar el teletrabajo
como forma de organizacion del trabajo que
tiene unas caracteristicas propias, sin que
en la mayoria de éstos se haya generado una
regulacion especifica y completa sobre el
teletrabajo y por tanto una proteccion con-
creta para este tipo de trabajadores.

. Asimismo, si se tiene en cuenta que el sis-

tema de representacion colectiva se concibe



para organizaciones centralizadas en las que
sus trabajadores se agrupan en el mismo
centro de trabajo, pero, que el teletrabajo
desafia la forma tradicional de relacion labo-
ral y de trabajo que reglamenta la legislacion
laboral, al flexibilizarse; se evidencia la in-
suficiencia legal en su regulacion y la nece-
sidad de crear marcos que respondan a estas
nuevas situaciones, pues, evidentemente si
se trasplanta en su totalidad el derecho labo-
ral colectivo, éste no funciona.

Asi las cosas, se requiere una negociacion co-
lectiva que haga efectiva tanto la participacion
de los representantes o interlocutores sociales
que actiian en nombre de los teletrabajadores,
como laposibilidad de que éstos ultimos puedan
ejercer sus derechos colectivos, siendo esencial
que las organizaciones reconozcan y entiendan
los cambios que se van produciendo, que ac-
tien consecuentemente sobre los mismos, que
participen activamente en las decisiones que se
relacionan con estas nuevas formas de organi-
zar el trabajo y que con la negociacion colecti-
va, a través de normas convencionales, busquen
proteger los derechos y mejorar las condiciones
de los teletrabajadores. Debiendo adaptarse las
normas de la negociacion colectiva a esta forma
de prestacion de servicios, llenando asi los va-
cios existentes, para una correcta aplicacion de
esta figura e intentado neutralizar los inconve-
nientes o desventajas que el teletrabajo repre-
senta para los trabajadores.

En este sentido, debido a que la regulacion
en materia colectiva no se adecua al teletra-
bajo se presentan, entre otros, problemas
con:

a. La determinacion de la representacion
laboral en funcion del nimero de trabaja-
dores pertenecientes a un mismo centro
de trabajo o al ejercer los derechos co-
lectivos en condiciones de igualdad con
el resto de los trabajadores, al prestarse
los servicios en ubicaciones diferentes al

centro de trabajo. Siendo necesario es-
tablecer un espacio fisico fijo de trabajo
para determinar claramente el centro de
adscripcion del trabajador.

. La configuracion de los érganos de re-

presentaciony el ejercicio de sus funcio-
nes, al igual que con los derechos de par-
ticipacion. Plantedandose la viabilidad de
que exista una representacion especifica
para este tipo de trabajadores, distintas
posibilidades para determinar el centro
de adscripcion, la votacion por correo o
telematica y 6rganos especificos de re-
presentacion en materia de riesgos labo-
rales.

. Si el empleador no contempla la posibi-

lidad del uso de herramientas informé-
ticas, es muy dificil que el teletrabajador
puedahacer efectivos sus derechos, sobre
todo si solo presta sus servicios desde su
domicilio o un lugar en donde no tenga
constante contacto con sus compafieros
de trabajo. Por lo tanto, es indispensable
que las empresas cuenten con diferentes
medios de comunicacion, a través de las
tecnologias de la informacion y comuni-
cacion, aprovechando las herramientas
de trabajo con las que cuenta el teletra-
bajador y garantizando la posibilidad de
que los representantes y representados
puedan ejercer los derechos online o
contar con un tablon de anuncios elec-
tronicos en la red, evitando el aislamien-
to entre las partes. Sin que las empresas
deban dotarse de una infraestructura
informatica para el uso sindical, pero si
tiene las herramientas, debe garantizar el
flujo de informacion sindical a través de
los medios con los que cuenta.

. El derecho de crédito de horas laborales

retribuidas para el ejercicio de las funcio-
nes de representacion puede quedar ob-
soleto sino se adecuaala figura. Deberia



tenerse en cuenta el tiempo que utiliza el
representante para desplazarse al lugar
donde va a ejercer la actividad de repre-
sentacion al momento de otorgar estos
permisos y adecuarse el crédito horario
a situaciones como las videollamadas,
videoconferencias, llamadas o correos
clectronicos y en general los medios que
un trabajador emplea en ejercicio de su
funcion de representacion.

. En ciertas tipologias de teletrabajo no
se dan las condiciones para ejercer el
derecho de reunion por parte del tele-
trabajador, como quiera que no siempre
desarrolla sus funciones en el centro de
trabajo y ademds puede ocurrir que no
tenga el mismo horario que quienes si se
encuentran en ¢l centro de trabajo. Sien-
do necesario que las empresas que mane-
jan teletrabajadores cuenten con medios
y espacios tecnologicos que posibiliten
que de forma telematica la distancia no
afecte el adecuado desarrollo de las reu-
niones, actividades de representacion y
la comunicacion entre los interesados.

. Aislamiento del teletrabajador respecto
a sus companeros y al entorno de la em-
presa en si, especialmente en el caso de
quienes hacen la totalidad de la presta-
cion en el domicilio o quienes realizan
teletrabajo itinerante sin tener ningun
espacio fisico en la empresa. Esto puede
conllevar a que el trabajador se aleje de la
dimension colectiva de la relacion laboral
y a una consecuente individualizacion
de las relaciones laborales, por lo que es
importante que los representantes de los
trabajadores hagan un esfuerzo significa-
tivo para cumplir con sus objetivos frente
alos teletrabajadores y evitar que se sien-
tan excluidos de la organizacion, volvién-
dose a repensar como sujetos colectivos
de trabajo.

g. El ejercicio de las acciones colectivas
como expresion del conflicto se compli-
ca, en el entendido que por el escenario
mismo del teletrabajo éstos se encuen-
tran aislados y distanciados de los demads
trabajadores y por ello mismo también
puede ser dificil el ejercicio del derecho
de huelga al ser reducido el numero de
trabajadores de este tipo. Algunas solu-
ciones que plantea la doctrina son arti-
cular un derecho complementario de in-
formacion que le permita ser informado
de la evolucion de la huelgay del proceso
negociador, sin embargo esta solucion
también plantea algunos problemas.

h. Es dificil controlar a los teletrabajado-
res que durante la huelga actian como
esquiroles o incluso el que éstos sean
reemplazados por otros teletrabajado-
res, contrarrestandose los efectos de la
huelga, siendo que, pese a que el empre-
sario puede organizar los recursos como
considere conveniente para alcanzar sus
objetivos, no puede afectar el derecho
a huelga, que es de rango superior. Sin
embargo, con el teletrabajo es muy difi-
cil controlar que el empleador no actie
clandestinamente.

De manera que, se corrobora la segunda
hipotesis que hace referencia a que la regu-
lacion en materia colectiva no se adecta al
teletrabajo por lo que al momento de ejercer
las funciones de representacion, negociar
el convenio colectivo o de que los teletraba-
jadores ejerzan sus derechos se presentan
dificultades graves, siendo esencial que se
logre una negociacion colectiva con la in-
clusion del teletrabajo y un acuerdo sobre
la amplia gama de temas que lo circundan y
que pueden generarle importantes incon-
venientes a los teletrabajadores y sus repre-
sentantes si no se regulan, evitando asi que
el manejo de la relacion laboral quede al
margen de un acuerdo individual entre em-



pleador y trabajador, que puede ser mucho
mas desfavorable para éste ultimo.

Igualmente, se evidencia la urgenciay nece-
sidad de que la organizacion sindical realice
un esfuerzo creativo de gran trascendencia
para encontrar formas de entendimiento y
de participacion activa y util en procesos de
cambio como los que se dan con esta forma
de organizacion del trabajo y de las relacio-
nes laborales.

Asimismo, s¢ puede considerar el teletraba-
jo como una oportunidad importante para
que los sindicatos, reagrupen a sus trabaja-
dores y para hacer sindicalismo mediante la
red, de tal forma que se cuente con medios
mis efectivos, convenientes y convincentes
que le permitan a las organizaciones sindi-
cales cumplir sus objetivos frente a los te-
letrabajadores, de manera que éstos no se
sientan excluidos de la organizacion, se fo-
mente el individualismo y pierdan su interés
en ser fieles a hacer parte de un colectivo,
que bien orientado, puede contribuir a su-
perar los inconvenientes que se presentan
con el esta nueva forma de organizacion y de
desarrollo del trabajo.

m3s al trabajo remunerado que las mujeres,
y éstas tienen una mayor carga global de tra-
bajo, participan menos en el trabajo remu-
nerado por dedicarse al trabajo doméstico y
de cuidados y han tenido que soportar una
doble presencia, teniendo que hacer gran-
des esfuerzos para armonizar estos trabajos
y su vida personal, lo que repercute en que
en Europa las mujeres tiendan a desarrollar
mas teletrabajo a domicilio, al considerarse
como una estrategia para equilibrar el tra-
bajo remunerado con sus responsabilidades
familiares y con su vida personal.

Asi las cosas, es claro que los roles de géne-
ro y la division sexual del trabajo juegan un
papel importante en el teletrabajo, siendo
un argumento constante de las mujeres el
elegir el teletrabajo debido a que, gracias a
la flexibilidad horaria, pueden organizar el
tiempo de trabajo de acuerdo con las necesi-
dades y horarios de los deméds miembros de
la familia, generdndose una intensificacion
de laresponsabilidad exclusiva que se le atri-
buye a las mujeres en el trabajo de cuidados
del hogar y de la familia, reforzandose su rol
tradicional y la division sexual del trabajo, y
existiendo un riesgo de que se asocie direc-
tamente el teletrabajo con trabajo no remu-

Por otro lado, los desafios adicionales que re-
presenta el teletrabajo aqui se sefialan como:

nerado y mujer.

Por tanto, se constata que, como se plante6

1. Con el ingreso masivo de las mujeres al mer- en la tercera hipdtesis, el teletrabajo repro-

cado de trabajo se esperaba que hubiera una
mayor participacion de los hombres en el
espacio doméstico, toda vez que, éstas ya no
se dedican exclusivamente al trabajo de cui-
dados del hogary de la familia, pero, ello no
se produce asi y las mujeres siguen siendo
las principales protagonistas del trabajo no
remunerado.

Por lo tanto, contintia habiendo una distri-
bucion desigual de los tiempos de trabajo,
donde los hombres dedican mucho menos
tiempo al trabajo no remunerado y mucho

duce la division sexual del trabajo y los roles
tradicionales de género.

2. Adicionalmente, con el paso que se da, de

la organizacion cientifica del trabajo, que
exigia separar la vida privada y la vida labo-
ral y por lo tanto sus espacios, y donde por
lo general el trabajo se realizaba en lugares
diferentes al domicilio de la persona, a un
modelo productivo en el que se transforma
la cldsica organizacion centralizada y don-
de se empieza a dar un uso importante a las
nuevas tecnologias de la informacion y co-



municacion, que avanzan de manera vertigi-
nosa; se reclama un modelo de “trabajador
flexible”, que es mas participativo, a su vez
se reformulan los tiempos de trabajo, cada
vez mds extensos, aumenta el trabajo invisi-
ble, se exige la disponibilidad permanente
del trabajador, quien ademds con las nuevas
tecnologias siempre estd disponible.

Asi, se rompe la separacion entre espacio
doméstico y productivo, lo que es muy claro
en el teletrabajo, especialmente a domicilio,
pues con ¢l, el espacio de trabajo privadoy el
de trabajo remunerado y los tiempos de tra-
bajo asalariado y de trabajo no remunerado,
al igual que el tiempo personal, se empiezan
a solapar y desdibujar, siendo que para los
teletrabajadores hay mayor potencial para
aumentar las horas de trabajo remunerado
que para otro tipo de trabajadores.

Entonces, con el teletrabajo se producen
efectos perversos en la duracion de la jor-
nada laboral, en la organizacion del tiem-
po de trabajo y en la division de espacios y
momentos que se utilizan para el trabajo
remunerado, pudiendo hacerlo en cualquier
momento y lugar. Por lo que la supuesta au-
tonomia que ofrece el teletrabajo se afecta
con la exigencia de més disponibilidad y con
el aumento de carga de trabajo.

Si a lo anterior se afiade el reconocimiento
social que genera el trabajo, la centralidad
que tiene para la vida de las personas y la
importante crisis de empleo que se vive en
Espafia, es claro que los teletrabajadores se
sientan en la obligacion de darle prioridad
al trabajo, afectar su espacio personal y el
trabajo doméstico y de cuidados y extender
su jornada laboral para conservar el trabajo
remunerado, sin que se tengan en cuenta
las necesidades de los trabajadores y de las
trabajadoras para hacer compatible su viday
desarrollo personal con el trabajo remune-
rado.

Asi las cosas, es claro que en la mayoria de
los casos el teletrabajo no implica un traba-
jo remunerado que es mas conciliador con
los demas aspectos de la vida diaria, todo
lo contrario, hay una mayor carga de traba-
jo remunerado y el potencial de que haya
interferencia entre el trabajo y el hogar es
mas alto en el caso de los teletrabajadores,
debiendo trabajar en su tiempo libre para
lograr las demandas laborales, siendo esta
situacion particularmente representativa en
el caso de los teletrabajadores a domicilio.

Entonces, con el teletrabajo existe riesgo
de solapamiento en todos los ambitos de la
vida y no se logra el equilibrio entre la vida
laboral, personal y familiar, pues al realizar
actividades personales —reproductivas, de
ocio o de autocuidado- mientras se estd en la
jornada, se debe extender la misma o utilizar
el tiempo que no esta destinado en el trabajo
remunerado para ello, con el fin de lograr
los resultados esperados, generandose al-
tas probabilidades de tener que sacrificar el
tiempo libre o del trabajo de cuidados y do-
méstico para tener que centrarse en el traba-
jo remunerado y de que se generen, para el
trabajador, conflictos familiares y persona-
les, implicando que alos teletrabajadores les
falte tiempo para realizar otras actividades y
para dedicar a su familia. Afirmédndose que
con el teletrabajo se puede llegar a desco-
nocer el derecho a la conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal de los trabajado-
res.

Ahorabien, es claro que es mds facil paralos
hombres lograr el mencionado equilibrio,
toda vez que, éstos tienen menores y pocas
cargas de trabajo doméstico y de cuidados.
Por el contrario la mujeres continda siendo
las principales protagonistas de este tipo
de trabajo, debiendo hacer malabares con
su tiempo, ya que, al ingresar al mercado
de trabajo, coordinar el tiempo de traba-
jo remunerado y no remunerado se torna



muy complicado, por lo que la conciliacion
principalmente es un problema de mujeres
y es mas dificil para éstas lograr el equilibrio
deseado, toda vez que ello les implica tener
que extender atin mds su jornada o sacrificar
el tiempo destinado para el trabajo domés-
tico y de cuidados, y mucho mas el que esta
dispuesto para el ocio o descanso, para uti-
lizarlo en el trabajo remunerado o no remu-
nerado.

Ademis, al no resultar el teletrabajo una me-
dida de conciliacion de la vida laboral, per-
sonal y familiar adecuada, se debe acudir a
otras estrategias de conciliacion, dentro de
las cuales se encuentra la ayuda de las redes
familiares y se refleja como una sustitucion
de éstas por el Estado, que no cuenta con
politicas suficientes para apoyar el nuevo
modelo de familia de dos ocupados.

Asimismo, se evidencia que la autonomia
que se supone otorga el teletrabajo, es més
clara en el caso de los hombres trabajadores
de cuello blanco, sin que en el caso especifi-
co de las mujeres teletrabajadoras se dé real-
mente esa dichosa autonomia para gestionar
el tiempo de trabajo, pues, sus actividades
ya estan determinadas por la empresa y se
generan unas jornadas mds extensas que las
ordinarias, y ademas en caso de poder orga-
nizarse se genera una sobrecarga para éstas.

Asi las cosas, la reorganizacion de tiempos
y espacios de trabajo no es suficiente para
lograr la conciliacion de la vida laboral, per-
sonal y familiar, siendo necesarios cambios
sociales y estructurales. Corroborandose la
cuarta hipdtesis que manifiesta que con el
teletrabajo se intensifica el trabajo y se ge-
nera un importante sacrificio personal al no
separarse el ambito privado y el laboral, al
igual que al extenderse el tiempo de trabajo,
por lo que no siempre es una estrategia para
la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, debiéndose afiadir que ello ocurre

mds profundamente en el caso de las muje-
res, que contindan siendo las protagonistas
del trabajo doméstico y de cuidados y por
tanto tienen que hacer mayores sacrificios y
malabares para lograr este equilibrio.

En este sentido, es fundamental un cambio
estructural, cultural y de valores tanto al in-
terior de las familias para que todos se invo-
lucren proporcionalmente en el trabajo de
cuidados y en su propio cuidado, evitando
reproducir los roles de género, al igual que
en la sociedad, las empresas, las organiza-
ciones que representan a los trabajadores y
en las politicas publicas laborales y econo-
micas, de manera que se desnaturalice ese
rol tradicional de las mujeres y la division
sexual del trabajo y se propenda por un tra-
bajo - tanto en el dmbito privado como en el
publico— en condiciones de igualdad para
todos. Promoviéndose y financiando por
parte del sector publico, las empresas y los
representantes de los trabajadores practicas
familiares responsables ¢ impulsando los
permisos de paternidad individualizados, las
excedencias familiares individualizadas, los
incentivos fiscales y que las desgravaciones
por hacerse cargo de responsabilidades fa-
miliares sean derechos y responsabilidades
tanto de los hombres como de las mujeres.

De igual forma, los representantes de los
trabajadores juegan un papel indispensable
para lograr que se respete la jornada de tra-
bajo, de tal forma que es necesario que se
pacte una jornada laboral méxima después
de la cual no se pueda teletrabajar y en caso
de hacerlo que se remuneren las horas adi-
cionales o se compensen, manteniendo la
posibilidad de un horario flexible dentro de
esa jornada para que se logre la flexibilidad
y autonomia, por la que se supone propende
el teletrabajo.

Igualmente, éstos actores deben lograr que
las empresas limiten los objetivos de manera



que no dependan del exceso de la jornada
o afectacion del tiempo personal, siendo
importante que se acuerde una retribucion
por el tiempo que los teletrabajadores estan
disponibles.

De la misma manera, se deben seguir ejem-
plos como el francés, de tal forma que los
representantes de los trabajadores impulsen
y acuerden con la empresa, conforme con su
funcionamiento y las necesidades de los tra-
bajadores, medidas que garanticen la desco-
nexion del trabajo, para que se generen ver-
daderos espacios en los que el teletrabajador
pueda descansar.

Asimismo, las organizaciones sindicales de-
berian reivindicar la importancia del tiempo
para si mismo y del trabajo doméstico y de
cuidados. Este dltimo no solo es relevan-
te porque se relaciona con el desarrollo de
cualquier ser humano, también lo es para el
trabajo remunerado, pues, el sistema capi-
talista no puede reproducir la fuerza de tra-
bajo para sus propias relaciones de produc-
cion, necesita del trabajo de cuidados. No
obstante, cuando se habla de conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal, realmen-
te se apuesta por el trabajo remunerado, y el
trabajo doméstico y de cuidados se subordi-
naaestaactividad, que es la que socialmente
importa. Por ello, se deben incorporar es-
trategias que propendan por la conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal, tanto
para los hombres como para las mujeres.

De igual forma, las organizaciones sindica-
les pueden jugar un papel importante para
impulsar un cambio en la cultura empresa-

rial de exigir total disponibilidad a sus tra-
bajadores, comprendiendo que éstos son
seres humanos y que sus vidas se componen
de aspectos adicionales al trabajo, indepen-
dientemente de las necesidades que tienen
las empresas de producir, asistiéndose nue-
vamente a la necesidad de humanizar el tra-
bajo. Ademds de incentivar la participacion
de los hombres en el trabajo que se hace al
interior de los hogares y de impulsar el que
los permisos, excedencias y bajas laborales
no sean mas amplias para las mujeres que
para los hombres, para que no se les conti-
nue estigmatizando por estos motivos en el
mercado de trabajo.

Finalmente, es indispensable que los repre-
sentantes de los trabajadores comprendan
la importancia que la negociacion colectiva
reviste en la igualdad de género y de que
sus organizaciones dejen de compartir y re-
producir la cultura patriarcal, e incluyan un
mayor niimero de mujeres como parte de los
altos mandos de sus organizaciones, de tal
forma que se incorporen las experiencias de
las mismas en la negociacion y en los conve-
nios.

En este sentido, es fundamental que en los
convenios colectivos se incluyan perspecti-
vas de género que propendan por los intere-
ses de las mujeres como grupo tradicional-
mente discriminado y desfavorecido, y no
solo de aquellos que se interesan es en evitar
perder sus prerrogativas, siendo la negocia-
cion colectiva una herramienta para garan-
tizar la posibilidad de superar las barreras 'y
lograr un mayor provecho de esta forma de
organizacion de trabajo.
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