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Introduccion

Las nuevas tecnologias de lainformaciény la comunica-
cién (TIC) han revolucionado el trabajo y la vida cotidiana
en el siglo XXI. Permiten a las personas conectarse con
amigosy familiares -también con compareros de trabajo
y supervisores— en cualquier momento; sin embargo,
también facilitan la intrusién del trabajo remunerado en
los espaciosy tiempos reservados para la vida personal.
La separacion del trabajo remunerado de los espacios
tradicionales de oficina ha sido un factor crucial de este
desarrollo. Eltrabajo de oficina actual y, en términos mas
amplios, el trabajo del conocimiento, se fundamenta en
Internet y se puede llevar a cabo desde practicamente
cualquier lugar y en cualquier momento. Esta nueva
independencia espacial ha transformado el rol de la
tecnologia en el entorno de trabajo, ofreciendo nuevas
oportunidades y nuevos desafios.

Este informe considera el impacto del teletrabajo/TIC-
trabajo movil (T/TICM) en el mundo laboral. T/TICM se puede
definir como el uso de tecnologias de lainformaciény las
comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tablets,
laptops y ordenadores de sobremesa- paratrabajar fuera
de lasinstalaciones del empleador. Elinforme sintetiza la
investigacion llevada a cabo por la red de corresponsales
europeos de Eurofound en diez Estados miembros de la
UE -Bélgica, Finlandia, Francia, Alemania, Hungria, Italia,
Holanda, Espafia, Sueciay Gran Bretafia- y consultores de
OIT en Argentina, Brasil, India, Japon y Estados Unidos. Se
pidid a estos colaboradores que revisarany resumieran
los hallazgos de datos y literatura de investigacién sobre
eltema del T/TICM en sus respectivos paises.

Elinforme clasifica a los empleados T/TICM en relacién
con su lugar de trabajo (hogar, oficina u otra ubicacién) y
laintensidady frecuencia de su trabajo usando TIC fuera
de las instalaciones del empleador. Se identificaron los
siguientes grupos: teletrabajadores regulares desde casa,
trabajadores T/TICM ocasionales, con una movilidad y
frecuencia de trabajo fuera de las instalaciones de la
empresa de nivel medio o bajo; y T/TICM de elevada
movilidad, con alta frecuencia de trabajo desde distintas
ubicaciones, incluso desde casa.

Se analiza el alcance de la adopcion de T/TICM en
diferentes paises, y sus efectos sobre el tiempo de
trabajo, rendimiento, conciliacién entre la vida laboral
y la personal, y salud y bienestar usando informacion
de los estudios nacionales suplementados por datos
de la sexta Encuesta Europea sobre las Condiciones de
Trabajo (EECT). El informe también revisa las iniciativas
de politica de los gobiernos, interlocutores sociales y
empresas en relacion con T/TICM. Los hallazgos pueden
contribuir al desarrollo de politicas efectivas en las dreas

dedigitalizacién, condiciones de trabajo justasy trabajo
decente en Europa y otras regiones del mundo.

Hallazgos clave

La incidencia del T/TICM se relaciona no solo con los
desarrollos tecnolégicos en diferentes paises sino
también con las estructuras econémicas y culturas de
trabajo existentes. Los paises analizados en este informe
con altos porcentajes de T/TICM incluyen a Finlandia,
Japédn, Holanda, Suecia y Estados Unidos. En general,
la incidencia de T/TICM varia sustancialmente de 2% a
40% de empleados, dependiendo de pais, ocupacion,
sector y frecuencia con la que los empleados parti-
cipan en este tipo de trabajo. En UE-28, un promedio
de aproximadamente 17% de empleados participa en
T/TICM. En la mayoria de los paises, mayores propor-
ciones de trabajadores realizan T/TICM ocasionalmente
mas que de manera habitual. T/TICM es mas comun entre
profesionales y directivos pero es también significativo
entre administrativosy empleados de ventas. En cuanto
al género, es mas probable que sean los hombres los
que realicen T/TICM que las mujeres. Sin embargo, las
mujeres realizan mas teletrabajo regular desde el hogar
que los hombres. Esto sugiere que los roles de género y
modelos de vida laboral y familiar especificos de cada
pais impactan en la configuracién del T/TICM.

Respecto de los efectos positivos de T/TICM, los trabajadores
refieren reduccion de los tiempos de desplazamiento desde
casa al trabajo, el aumento de la autonomia en cuanto al
tiempo de trabajo, lo que permite mayor flexibilidad de
su organizacion, la mejora de la conciliacién entre la vida
laboraly personal, y elaumento de la productividad. Las
empresas se benefician de la mejora de la conciliacion,
lo que puede llevar a un aumento de la motivaciény una
reduccion de la rotacion de personal en la empresa, la
mejorade la productividad y la eficienciay la reduccién de
lanecesidad de espacio de oficinay de los costos asociados.
Las desventajas del T/TICM son la tendencia a trabajar
mas horas, la superposicién entre el trabajo remunerado
y la vida personal (interferencia trabajo-casa), y como
consecuencia la intensificacion del trabajo.

Los teletrabajadores desde la casa parecen referir un
mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, en
tanto que los trabajadores de “elevada movilidad” estan
mas expuestos al riesgo de padecer efectos negativos
en la salud y el bienestar. Las modalidades parciales y
ocasionales de T/TICM parecen presentar un saldo mas
favorable entre las ventajas y los inconvenientes. Desde
la perspectiva de género, las mujeres que hacen T/TICM
tienden a trabajar menos horas que los hombres, y pare-
cen lograr efectos levemente mejores en la conciliacién
de lavida laboral y personal.
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Por esta razon, los hallazgos acerca de los efectos del
T/TICM son sumamente ambiguosy serelacionan con la
interaccién entre elusode las TIC, el lugar de trabajo en
entornos laborales especificos, el desdibujamiento de los
limites entre trabajo y vida personal, y las caracteristicas
de las distintas profesiones. Mas aun, si T/TICM sustituye
el trabajo en la oficina o lo suplementa parece ser un
factor importante a la hora de determinar resultados
positivos o negativos.

ElAcuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo (2002) aborda
en alguna medida los beneficios y riesgos potenciales del
T/TICM en los Estados miembros de la Unién Europea,
aunque dicho marco no existe fuera de la misma. Algunos
paises han lanzado iniciativas referidas a las condiciones
de trabajo de los trabajadores T/TICM. Sin embargo, la
mayoria de los ejemplos se relaciona con teletrabajo
formal, desde la casa. Solo recientemente las iniciati-
vas de gobiernos, interlocutores sociales y empresas
comenzaron a interesarse en otras formas del T/TICM,
como las horas suplementarias informales, por medio de
medidas que limitan dicho trabajo mas alla del horario
de oficina normal.

Indicadores politicos

DebidoaqueelusodeTIC fuera de las dependencias
delempleador conlleva beneficios paraempleados
y empresas, los disefiadores de politicas deberian
tender a acentuar los efectos positivos y reducir
los negativos: por ejemplo, promoviendo T/TICM
a tiempo parcial, y restringiendo T/TICM informal,
suplementario, o T/TICM de elevada movilidad, que
conlleve unos horarios de trabajo muy prolongados.

En realidad, la organizacion del tiempo de trabajo
estd cambiando, por lo que es necesario que su
reglamentacion refleje esta circunstancia. Es espe-
cialmente importante abordar la cuestion del T/TICM
suplementario, que en algunos casos cabria consi-
derar como horas extraordinarias no remuneradas,
y garantizar que se respeten los periodos minimos
de descanso.

Un problema importante a la hora de aplicar los
principios de prevencién de OSH y legislacién en
salud y seguridad laboral al T/TICM es la dificultad

de supervisar los entornos de trabajo fuera de las
instalaciones delempleador. Un proyecto de la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
(UE-OSHA) titulado “Prevision de riesgos nuevos y
emergentes en materia de seguridad y salud en el
trabajo relacionados con las TIC y la ubicacion del
trabajo hasta 2025” (Foresight on new and emerging
risks in occupational safety and health associated with
ICT and work location by 2025) ayudara a los formu-
ladores de politicas a responder a estos problemas.

Para aprovechar plenamente el potencial del T/TICM
y mejorar las condiciones de trabajo de los trabaja-
dores interesados, seran necesarias iniciativas de
formacion y sensibilizacién, tanto para los traba-
jadores como para los directivos, en cuanto al uso
eficazdelas TIC en el teletrabajo, asi como acerca de
los posibles riesgos y de como gestionar de manera
eficaz la flexibilidad que ofrece este régimen.

ELT/TICM puede desempefiar una funcién importante
en las politicas que tienen por objeto promover la
integracion en lasociedad y en el mercado de trabajo
de determinados grupos sociales. Algunos ejemplos
de ciertos paises indican que esta modalidad de
trabajo sirve paraincrementar la participacién en el
mercado de trabajo de trabajadores de edad avan-
zada, las mujeres jovenes con hijos y las personas
con discapacidad.

Las iniciativas gubernamentales y los convenios
colectivos nacionales o sectoriales son importan-
tes para proporcionar un marco general para una
estrategia en materia de T/TICM. Este marco debe
proporcionar las condiciones necesarias para el
desarrollo de acuerdos especificos que atiendan a
las necesidades y preferencias de los trabajadores
y de las empresas.

Se deben tener en cuenta las conclusiones respecto
de las diferencias en las condiciones de trabajo de
quienes participan en los distintos tipos de T/TICM,
porejemplo, diferencias entre el teletrabajo en casao
eltrabajo de elevada movilidad. Las medidas politicas
deben abordar las causas subyacentes a los efectos
negativos del T/TICM en relacién con las condiciones
de trabajo que se identifican en el estudio.



Tiempo y espacio son modos de pensar y no una condicion de vida.

Las nuevas tecnologias de la informacién y las comu-
nicaciones (TIC) han revolucionado el trabajo y la vida
cotidiana en el siglo XXI. Permiten a las personas conec-
tarse con amigosy familiares -también con comparieros
de trabajoy jefes- en cualquier momento; sin embargo,
también facilitan la intromision del trabajo remunera-
do en los espacios y tiempos reservados para la vida
personal. La desvinculacion del trabajo remunerado
de los espacios de oficina tradicional ha sido un factor
crucial en este desarrollo. El trabajo de oficina actual y,
en términos mas amplios, el trabajo basado en el cono-
cimiento, se fundamenta en gran medida en Internet y
se desarrolla practicamente desde cualquier lugary en
cualquier momento. Esta nueva independencia espacial
ha transformado el rol de la tecnologia en el entorno de
trabajo, ofreciendo nuevas oportunidadesy planteando
nuevos desafios.

Elteletrabajo ha existido desde la década de los 70 cuando
se desarroll6 la teleconmutacion en la industria de la
informacién en el estado norteamericano de California
(Nilles, 1975). El trabajo mévil basado en TIC emergi6
posteriormente a medida que dispositivos inaldmbricos
mas pequefos y medianos como laptops y teléfonos
moéviles permitieron a los empleados trabajar no solo
desde casa, sino practicamente desde cualquier ubica-
cién donde tuvieran necesidad de hacerlo (Messengery
Gschwind, 2016). En sus comienzos se pensaba que en
el futuro todos harian trabajo remoto. Sin embargo, si
bien TIC ha cambiado realmente el modo de trabajo, el
uso de TIC para trabajar fuera de las dependencias del
empleador aun no se ha convertido en una practica gene-
ral paratodos los trabajadores. Enrealidad, la adopcién
de estas practicas de trabajo fue mucho mas lenta de lo
previsto, debido a diversos factores humanos, sociales
y organizacionales (segln se describe en el Capitulo 2),
que incluyen factores humanos basicos asociados con
las necesidades de las personas de conocer cara a cara
a otros (Vilhelmson y Thulin, 2016; Eurofound, 2010;
Rasmusseny Corbett, 2008).

En simultaneo con los avances tecnoloégicos, en décadas
recientes se han adoptado sistemas mas flexibles de

Albert Einstein

horas de trabajo, impulsados tanto por la necesidad de
las empresas de contar con una produccion mas flexible
como por el deseo de los trabajadores de poder conciliar
su trabajo con otros compromisos personales -frecuen-
temente relacionados con obligaciones familiares-.

Elaumento de las parejas de doble carrera influyé en este
desarrollo, asi como el desafio permanente de cumplir
con las demandas laborales y familiares.

La flexibilidad espacial y temporal surgida de lanueva TIC
tiene el potencial de alterar la forma en que trabajamos
y vivimos. Especificamente, la bibliografia sugiere que el
lugar, la movilidad y la intensidad de uso de TIC pueden
tener implicancias para las condiciones de trabajoy
otros resultados. Los investigadores se centran cada
vez mas en las ventajas e inconvenientes de las nuevas
TIC en relacién con tiempo de trabajo, rendimiento
individual y organizacional, conciliacion entre la vida
laboral y personal, y salud y seguridad ocupacional.
Los formuladores de politica y quienes se dedican a las
relaciones laborales han comenzado a cobrar conciencia
de lasimplicancias del trabajo basado en TIC que plantea
“en cualquier momento, en cualquier lugar”. En algunos
paises han surgido ciertas iniciativas a nivel nacional,
como cambios en la legislacidn, y programasy acuerdos
de losinterlocutores sociales.! Sin embargo, la mayoria de
las politicas y programas existen a nivel organizacional.

Con este informe Eurofound y OIT pretenden sintetizar
los estudios nacionales de Argentina, Brasil, India, Japon,
Estados Unidos, Bélgica, Finlandia, Francia, Alemania,
Hungria, Italia, Holanda, Espafia, Suecia y Gran Bretafia.??

Se solicité a los autores de los aportes que identificaran
y recopilaran en este estudio la informacién existente
de los conjuntos de datos y estudios de investigacion
a nivel pais acerca de lo que se denomina “teletrabajo/
TIC-trabajo movil” (T/TICM). EL T/TICM se puede definir
como el uso de tecnologias de la informacién y las
comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tablets,
laptops y ordenadores de sobremesa- para trabajar
fuera de las instalaciones del empleador. El informe
diferencia entre distintos lugares de trabajo y niveles

En este informe, el término “interlocutores sociales” incluye a las organizaciones de trabajadores (sindicatos) y de empleadores.

La OIT convocd a una reunion tripartita de expertos acerca de la ordenacion del tiempo de trabajo (TMEWTA) en octubre de 2011. El proposito de la inves-
tigacion realizada en este estudio conjunto Eurofound-OIT es encarar una de las cuestiones principales respecto de horas de trabajo identificadas en las
conclusiones de TMEWTA: los efectos de nuevas TIC en la organizacién del tiempo de trabajo y la conciliacion entre la vida laboral y personal.

Se seleccionaron los paises segtin dos criterios: elevado uso de TIC fuera de las instalaciones del empleador, de acuerdo con las fuentes de informacion
usadas para preparar el estudio, e inclusion de distintas zonas geograficas de Europa y el resto del mundo.
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de frecuencia, agrupando a los trabajadores segtn el
lugar de trabajo (casa, oficina y otras ubicaciones) y la
intensidad o frecuencia del trabajo con TIC fuera de las
dependencias del empleador.

Sin embargo, la realidad es mas compleja. ELT/TICM esun
fenémeno en crecimiento, que afecta hasta a un tercio
de empleados en algunos de los paisesincluidos en este
informe. Los estudios nacionales revisados incluyen
encuestas a gran escalay estudios de caso de empresas
sobre laincidencia del T/TICM y sus efectos en las horas
de trabajo y jornada laboral, rendimiento individual
y organizacional, conciliacién entre la vida laboral y
personal, y salud y bienestar ocupacional. Los estudios
también incluyen informacién pertinente a iniciativas
de empresas, interlocutores sociales y gobiernos rela-
cionadas con eluso del T/TICM. Toda la informacién que
se obtuvo se recopil6 cuidadosamente y se resumié para
este informe. Se usaron los datos de la sexta Encuesta
Europea sobre las Condiciones de Trabajo (EECT) para
calcular laincidencia del T/TICM en los paises de la UE y
explorar asociaciones entre T/TICM y tiempo de trabajo,
conciliacion entre la vida laboral y personal, y salud y
bienestar ocupacional (Eurofound, 2016).

El alcance de este informe abarca los 15 paises enu-
merados precedentemente: cinco paises de fuera de
Europay diez Estados miembros de la EU. En relaci6n
con la fuerza de trabajo de estos paises, el estudio
se centra en los empleados que trabajan fuera de las
dependencias del empleadorusando TIC, con frecuen-
ciasvariadas. La naturaleza de larelacion laboral y del
trabajo realizado por los empleados fuera de las insta-
laciones del empleador difiere de la situacion laboral
de los trabajadores por cuenta propia. Por defecto,
para muchos trabajadores independientes, su casa es
también su lugar de trabajo. Si bien excede el alcance
de esteinforme, los autores no obstante reconocen la
relevancia de TICy digitalizacidn para los trabajadores
independientesy lasimplicancias potenciales en cuanto
a su forma de trabajar, asi como la aparicién de nuevas
formas de trabajo posibilitadas por TIC en las que la
relacién laboral no es clara -como el denominado
“trabajo en plataforma”-. Serd muy importante que
en futuras investigaciones se encaren especificamente
lasimplicancias de la digitalizacién para estos grupos
de trabajadores a nivel europeo y global.
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Desafios conceptuales
y alcance

Para comprendery comparar laincidencia e intensidad
del Teletrabajo/TIC-trabajo mévil (T/TICM) en diversos
paises, se deben entender los desafios conceptuales, y
las limitaciones en cuanto a los datos disponibles. Los
dos términos usados para describir este fenémenoyy las
definiciones operativas de las fuentes de datos varian entre
paises. Una traduccion del término inglés “teletrabajo”
al primer idioma oficial de un pais es el término mas
comuUnmente usado para expresar lo que se denomina
T/TICM en este estudio. El término “teleconmutar” también
se usa en Estados Unidos y en India y Japon para hacer
referencia altrabajo que evita la necesidad de desplaza-
miento. Tipicamente las definiciones operativas caen en
una de dos categorias superpuestas: trabajo realizado con
laayudade TIC fuera de las dependencias del empleador
(A), y trabajo hecho desde casa (B). El grafico lilustrala
relacion entre ambas categorias.

Grafico 1: Formas de empleo cubiertas en los informes
nacionales

Trabajo hecho
desde casa

(B)

T/TICM (A)

Por ejemplo, las fuentes de datos para el estudio nacio-
nal de Japdn cubren Ay AB separadamente -T/TICM en
sentido general y su interseccién con B (trabajo hecho
desde casa)-. Las encuestas a las que se hace referencia
en elinforme para Estados Unidos cubren Ao B, pero no
suinterseccién como categoria individual. Los datos para
India provienen de una nueva encuesta de empleados
realizada para este estudio que aplica la definicién de
T/TICM como se describe en la categoria A. La definicion
operativa usada en el estudio de Argentina también esta
en linea con esta definicién.

En los estudios nacionales las fuentes de datos europeas
a veces rotulan a todos los trabajadores que trabajan
fuera de las dependencias del empleador con TIC como
(A) y (AB). Sin embargo, en algunos casos incluyen solo
alos trabajadores que trabajan desde casa (B), que tipi-
camente involucra trabajar con TIC, por ejemplo, segln
el estudio nacional de Gran Bretafia, el 94% de quienes
trabajan desde casa usan dispositivos TIC, segun datos
de Gran Bretafia para la Encuesta Europea de Poblacion
Activa (EU-LFS) 2015.

Por estarazon, inspirandose en los estudios nacionales,
el informe ocasionalmente se referira al T/TICM (o tele-
trabajo) como trabajo hecho fuera de las dependencias
delempleador en diversas ubicaciones. En el informe, el
término T/TICM tiene el mismo significado que teletraba-
jo,siendo ambos términos intercambiables. Teletrabajo
en casa (T/TICM en casa) se usa para referirse al trabajo
realizado en casa usando TIC.

Sibien dentro de la amplia categoria de T/TICM las fuentes
de informacion a nivel nacional utilizan diversos términos
y conceptos, a los efectos de este estudio la terminologia
para los grupos de trabajadores se define de la siguiente
manera: 1) teletrabajadores regulares desde el hogar,
trabajo realizado principalmente de manera regular
desde casa; 2) T/TICM de elevada movilidad: trabajo que
involucra una elevada frecuencia de trabajo en diversos
lugares fuera de las dependencias del empleador, y
3) trabajadores T/TICM ocasionales o teletrabajo oca-
sional: empleados que realizan T/TICM ocasionalmente
desde casa u otras ubicaciones, 0o ambas, con bajo nivel
de movilidad.* En este informe, el término teletrabajo
parcial en casa se usa también para hacer referencia al
teletrabajo regular en casa realizado por empleados que
trabajan desde casa solo uno o dos dias por semana, es
decir, teletrabajo a tiempo parcial.

Lafinalidad de este andlisis respecto de la categorizacién
pretende identificar los diversos tipos de situaciones en
las que los empleados pueden realizar T/TICM.

Como se explicaen laintroduccion, este informe se centra
en los empleados. El trabajo independiente (trabajo por
cuenta propia) puede ser conceptualmente complicado
en el contexto del T/TICM, debido a los limites solapados
entre “trabajo desde casa” con TIC y “trabajo en casa”
sin TIC (como eltrabajo tradicional, industrial en casa).®

Teletrabajo regular en casa significa trabajo realizado desde casa regularmente. Sin embargo, no significa necesariamente trabajar todos los dias desde
casa. Por ejemplo, para el analisis de la EECT, trabajar al menos varias veces por mes desde casa es el limite que define teletrabajo regular en casa. En princi-
pio es posible trabajar regularmente desde casa (por ejemplo,una vez por semana) y en ese caso, podria denominarse también teletrabajo a tiempo parcial

en casa.

‘Trabajar desde casa se considera teletrabajo en casa, en tanto que “trabajar en casa” hace referencia al trabajo hecho en casa usando la casa como lugar de
trabajo y produccion sin TIC. Un ejemplo de este Ultimo es el trabajador que cose vestimenta en su casa y vende sus productos a una empresa, generalmente

basado en sistema de remuneracion a destajo.
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Ademas, en relacion con la definicion del T/TICM usada
en este informe la mayoria de las personas que trabajan
por cuenta propia estan en realidad trabajando en las
dependencias del empleador -su propia casa- o son ellos
los empleadores. En algunos capitulos del informe, se
presentainformaciéon comparativa parailustrar las dife-
rencias entre empleados y trabajadores independientes.

Cuestionario estandar para
expertos

En 2015, Eurofound y OIT desarrollaron en conjunto un
cuestionario estandar para expertos que se usé para
estructurary recopilar los datos acerca de T/TICM dispo-
nibles en cada pais analizado en este informe. La exten-
sion y profundidad de los datos disponibles de T/TICM
varian sustancialmente entre los 15 paises observados.
Las fuentes de datos de todos los estudios nacionales
incluyen encuestas a gran escala de individuos, en tanto
que algunasincluyen encuestas de hogaresy empresas.
Otras fuentes de informaciéon comprenden estudios de
investigacion, entrevistas en profundidad con expertos
y empleadores, informes, legislacion y politicas empre-
sarias respecto de trabajo habilitado por TIC fuera de las
dependencias del empleador.

Los cuestionarios para cada pais se pueden dividir
aproximadamente en tres grupos, segln tipoy cantidad
de fuentes de datos utilizadas. En Brasil, Hungria, e
India solo se tuvo acceso a datos preexistentes limita-
dos concernientes al tema. Las principales fuentes de
datos para los estudios de Argentina, Estados Unidos
y los paises europeos fueron en general encuestas de
alcance nacional del trabajo desde casayelusode TIC
(generalmente como parte de encuestas sobre fuerza
laboral o condiciones de trabajo). Los datos para el
informe de Japén se obtuvieron principalmente de
encuestas de T/TICM.

Las estadisticas pertinentes a T/TICM se generaron, en
diversa medida, en estos paises. Lo que parece dar lugar
aestavariaciéon son los diferentes niveles de interés que
despierta el tema entre formuladores de politicas y au-
toridades publicas, que generalmente inician y apoyan
lainvestigacion de T/TICM para promover la adaptacion
de los sistemas y mercados de trabajo existentes a la
“era de la informacién”. La adopcion concreta del T/
TICM por parte de empleadores y empleados parece
tener un papel menor.

La informacién de Europa se complementa con datos
de la sexta ola (2015) de la Encuesta Europea de las
Condiciones de Trabajo (EECT). Los objetivos de EECT
son: a) medir las condiciones de trabajo en los paises
europeos sobre una base armonizada; b) analizar las
relaciones entre diversos aspectos de las condiciones

de trabajo; c) identificar grupos en riesgo y cuestiones
preocupantes, asi como areas de avance; d) monito-
reartendencias en el curso del tiempo; y e) contribuir
al desarrollo de politicas europeas, en particular sobre
calidad del trabajoy problemas de empleo. La encuesta
incluy6 43.850 entrevistas presenciales con trabajadores,
empleadosy trabajadoresindependientes. Se han reali-
zado analisis descriptivo y multivariado para investigar la
incidenciade T/TICM sobre tiempo de trabajo, conciliacion
entre lavida laboral y personal y salud y bienestar, y las
asociaciones entre las mismas (Eurofound, 2015a).°En
el andlisis de EECT que aparece en este informe solo se
incluyeron empleados.

EECT medida indirecta de T/TICM

Apesarde los recientes desarrollos, las fuentes estadisti-
casincluidas en los estudios nacionales demuestran que
son varios los problemas fundamentales, como el uso
de diferentes umbrales y modos de medir la incidencia
del T/TICM en Europay otros sitios que impiden obtener
conclusiones comparativas.

Teniendo en cuenta estas limitaciones, la sexta Encuesta
Europea sobre las Condiciones de Trabajo (EECT, 2015)
(Eurofound, 2016) es una buena fuente para mapear
la incidencia e intensidad del T/TICM en los paises eu-
ropeos desde una perspectiva transnacional. Sobre la
base del lugar de trabajo principal y el uso declarado
deTIC, se puede crear un indicador indirecto basado en
los datos de EECT 2015 que captura la incidencia del T/
TICM en todos los Estados miembros de la UE. La EECT
pregunta a los encuestados si su trabajo remunerado
principal involucra “trabajar con computadoras, lap-
tops, teléfonos inteligentes, etc.”, y con qué frecuencia.
También pregunta cual es la frecuencia de trabajo: en
las dependencias del empleador; en las instalaciones
del cliente; en un automoévil u otro vehiculo; en un sitio
externo; en casa; 0 en un espacio publico. La aplicacién
practica de la definicién de los trabajadores T/TICM en
EECT 2015 incluye trabajadores que 1) trabajan con TIC
“todo el tiempo” o “casi todo el tiempo”; y 2) trabajan
en una o mas ubicaciones distintas de las dependencias
del empleador “como minimo varias veces por mes”.

Se estableci6 una distincion entre trabajadores que
trabajan principalmente desde casa (teletrabajado-
res regulares desde casa) y trabajadores moviles. El
grupo T/TICM también se puede dividir entre quienes
trabajan fuera de las dependencias del empleador
con alta frecuenciay quienes solo lo hacen ocasional-
mente. La distincién se hace principalmente porque
una revisién de la bibliografia relevante sugirié que
distintos niveles de intensidad del T/TICM y del rango
de lugares en los que trabajan los individuos pueden

Ver el andlisis de regresion basado en EECT en el Anexo 2.



Descripcion de la metodologia

Cuadro 1: Aplicacion practica de las categorias del T/TICM segun los items “uso de TIC”’ y “lugar de trabajo”

Categoria Uso de TIC

Lugar de trabajo

Teletrabajo regular desde casa

Siempre o casi todo el
tiempo
T/TICM de alta movilidad

T/TICM ocasional

Desde casa al menos varias
veces por mesy en todas
las otras ubicaciones
(excepto las dependencias
del empleador) con
frecuencia menor a varias
veces por mes.

Trabajar varias veces por Como minimo varias veces
mes en al menos un lugar por semana en al menos
distinto de las dependencias dos lugares distintos de
del empleador. las dependencias del

empleador, o trabajar a
diario en al menos otra
ubicacién.

Con menos frecuencia y/o
en menos ubicaciones que
T/TICM con alta frecuencia.

Siempre en las dependencias del

Todas las categorias
empleador

Siempre en las dependencias del empleador

Fuente: Sexta EECT (2015).

potencialmente tener diferentes consecuencias en las
condiciones de trabajo.

Sobre la base de la aplicacién practica de los grupos
enumerados en el cuadro 1, se puede definir a cada uno
de la siguiente manera:

«  Teletrabajo en casa: Empleados que trabajan en casa
regularmente usando TIC.

«  T/TICM de elevada movilidad: Empleados que trabajan

Trabajadores T/TICM ocasionales: Empleados que
trabajan en uno o mas lugares fuera de las depen-
dencias del empleador solo ocasionalmente y con
un grado de movilidad mucho menor que el grupo
de elevada movilidad.

Siempre en las dependencias del empleador: Empleados
quetrabajan exclusivamente en las instalaciones del
empleador, con o sin TIC.

regularmente envarios lugares, con un nivel elevado
de movilidad y usando TIC.

Finalmente, ademas de los estudios nacionalesy la EECT
2015, el analisis contenido en este informe incluye hallaz-
gos de bibliografia de investigacién relevante.






El teletrabajo/trabajo movil mediante TIC (T/TICM) se
considera ventajoso tanto para empleadores como
paraempleados por diversas razones. Unadeellasesla
potencial mejora de conciliacién entre la vida laboral y
personal, sin olvidar la reduccién del tiempo de despla-
zamiento de casa al trabajo. Puede reducir lo siguiente:
transporte fisico y congestion urbana; contaminaciény
uso de energia; espacio de oficina y costos asociados.
Puede crear oportunidades de empleo, atraery retener
a trabajadores calificados, y potencialmente incluso
impulsar el crecimiento econémico en regiones remotas
(ver, por ejemplo, Haddony Lewis, 1994, y Bailey y Kurland,
2002). La mayoria de estas motivaciones se enumeran
en los estudios nacionales de Francia, Alemania, Italia,
Holanda, Espafia, Suecia y Gran Bretafia, y en todos
los estudios nacionales de OIT. En todos estos paises,
T/TICM -especialmente el teletrabajo en casa- se esta
transformando en una estrategia de creciente importancia
para grupos con dificultades para combinar el uso del
tiempo para diversos fines en diferentes ubicaciones
(Wheatley, 2012a).

Impulsores para la adopcién de
T/TICM

Conciliacion entre la vida laboral y personal

Como sefalo la Encuesta Europea sobre las Condiciones
de Trabajo (EECT) (Eurofound, 2016), uno de los principales
impulsores para la adopcion del T/TICM y las formas de
empleo flexible en general es la mejora de la conciliacién
entre la vida laboral y personal de los empleados. TIC
permite a los empleados una mejor conciliacién entre
trabajoyvida personal al eliminar el tiempo de desplaza-
miento o adaptar las horas de trabajo a las necesidades
personales. Para las empresas es también una manera
de mejorar la retencién de empleados. Por ejemplo, en
Alemania, una encuesta de empresa sobre la reconcilia-
cién de trabajo y vida familiar encuentra que la mejor
conciliacion de lavida laboral y familiar en empresas es
un impulsor importante para los directivos al adoptar
sistemas de horas de trabajo flexibles, incluyendo tele-
trabajo y sistemas de trabajo movil (BMFSFJ, 2013). Mas
de cuatro quintos (80,7%) de las empresas encuestadas
afirmaron que la conciliacién entre lavida laboral y familiar
era “importante” o “bastante importante”. La tendencia
avanza hacia formatosindividuales de organizar las horas
de trabajo. Un estudio realizado por BITKOM sefiala que
ademas de tratar de mejorar la conciliacién entre la vida
laboraly personal, las empresas pretenden lograr mayor

retencion de sus empleados (Pfisterer et al., 2013). Otras
razones que dieron los empleados para adoptar formas
de trabajo moévilincluian: mejor reconciliacion de la vida
familiar y de trabajo (considerada “muy importante” o
“bastante importante” por 86% de los encuestados),
mayor flexibilidad en cuanto a tiempo (calificada como
“importante” o “bastante importante” por 79%), mayor
satisfaccion en el trabajo (“importante” o “bastante im-
portante” para65%) y sin desplazamiento (“importante”
o “bastante importante” para 63%). Asimismo, en Espafia,
unaencuesta realizada porIDCen 2013y destacadaenel
informe nacional de Espafia, 70,9% de los empleadores
encuestados informaron que las “motivaciones sociales”,
especialmente la mejora de la conciliacién entre la vida
laboral y personal, eran la razén principal para aplicar
politicas de trabajo flexible.

Incluso en algunos paises donde el fenémeno T/TICM no
estabatan difundido como en otros, la conciliacién entre
lavidalaboraly personal puede ser un factorimportante
para impulsar el cambio. Por ejemplo, en Italia, los sin-
dicatos mas representativos -la Confederacion General
Italiana del Trabajo (Confederazione Generale Italiana del
Lavoro, CGIL), la Confederacion Italiana de Sindicatos de
Trabajadores (Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori,
CISL) y la Unién Italiana del Trabajo (Unione Italiana del
Lavoro, UIL)- han instado a adoptar el teletrabajo para
mejorar la calidad de las politicas de conciliacion entre
la vida laboraly personal para los empleados que viven
muy alejados del lugar de trabajo (cuyo tiempo de des-
plazamiento es de aproximadamente tres horas por dia
parallegar allugar de trabajo), o que deben cuidar nifios
o familiares directos con discapacidades. Si bien no se
menciona en el estudio nacional italiano, la situacion
también se podria aplicar a trabajadores que tienen a
su cuidado familiares mayores.

Avances en TIC

Otro impulsorimportante del desarrollo del T/TICM son
indudablemente los avances de las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones ocurridos en los ulti-
mos afios. Si bien el teletrabajo en casa ha sido factible
durante décadas, las denominadas “nuevas TIC” como
teléfonos inteligentesy computadoras-tablets han revo-
lucionado el trabajoy lavida en el siglo XXI. Crucial para
este desarrollo es la desvinculacion del trabajo de los
espacios de oficina tradicional. Los teléfonos inteligen-
tes, las tablets y dispositivos similares permiten no solo
las formas tradicionales de teletrabajo (trabajar desde
casa o teletrabajo en casa), también facilitan el trabajo
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en movimiento (lo que este informe denomina trabajo
mévil mediante TIC) y desde cualquier ubicacion. Los ha-
llazgos del estudio nacional sueco, por ejemplo, sugieren
que desde 2005 la mayor portabilidad, interactividad y
calidad de los nuevos tipos de medios permiten que el
teletrabajo sea més factible para muchos trabajadores.
Como se verd mas adelante, laincidencia del T/TICM ha
crecido notablemente desde la década de los noventas
en algunos paises, en particular Sueciay Estados Unidos.

Sistemas de tiempo de trabajo flexible

Eluso deTIC para trabajar fuera de las dependencias del
empleador también se relaciona con la ampliacion del
uso de sistemas de tiempo de trabajo flexibles. Segun
Eurofound (2012), los motivos paraimplementar sistemas
detiempo de trabajo flexible se relacionan con la mejora
de las condiciones de trabajo -mas especificamente,
formas en donde los trabajadores puedan reconciliar
el trabajo y la vida personal-y también con los reque-
rimientos de sistemas de produccién especificos, y por
estarazon, necesidades organizacionales para mejorar
productividad y rendimiento. Por ello,como TIC permite
flexibilidad espacial y temporal, los lugares de trabajo
donde se estan desarrollando sistemas de tiempo de
trabajo flexible pueden también incorporar T/TICM.

Los contextos en los que se desarrolla T/TICM con mayor
facilidad incluyen entornos de trabajo basados en re-
sultados. Desde la perspectiva sectorial, la espafiola
“Fundacion Primero de Mayo” (2015) refiere que en la
industria manufacturera como el trabajo se debe ejecutar
enuntallerolineade produccién es mas dificil introducir
sistemas de tiempo de trabajo flexible y teletrabajo que
en otros sectores donde existen mas alternativas para la
gestién basada en resultados. Segun el estudio nacional
de Gran Bretafa, el T/TICM es mas comun en sectores
intensivos en tecnologia y en las empresas multinacio-
nales anglosajonas (EMN). Sin embargo, existe un alto
grado de heterogeneidad que sugiere que las elecciones
individuales de teletrabajo son tan importantes como la
cultura de la organizacion.

Finalmente se puede decir que las ocupacionesy tareas
laborales involucran cada vez mas comunicacién y
transferencia de conocimientoy productos informativos,
simbolos, y servicios mediante grandes distancias. Por
estasrazones, losempleosy las tareas se han adaptado
gradualmente para T/TICM. Esta tendencia sigue fuerte-
mente asociada con ocupaciones de mayor estatus en el
sector de servicios avanzados (Vihelmsony Thulin, 2016).

Factores limitantes a la adopcion
de T/TICM

A pesar de este desarrollo, varios factores impiden la
adopcién concreta de T/TICM por parte de las organiza-
ciones, a pesar de latecnologia disponible. Por ejemplo,
en algunos paisesy organizaciones, la cultura de trabajo
las torna reacias a introducir teletrabajo y otros tipos de
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sistemas de trabajo flexible y los empleados individuales
pueden ser renuentes a usar dichas opciones incluso
cuando estan disponibles. Por ejemplo, segun el estudio
espafol, su cultura de trabajo se caracteriza por niveles
relativamente altos de presentismo y en muchos lugares
de trabajo no impulsado principalmente por objetivos.
Elresultado es laimplementacién relativamente baja de
sistemas de trabajo flexibles, entre ellos el teletrabajo.
Segun la encuesta de 2013 de IDC mencionada anterior-
mente, solo el 13% de las empresas espafiolas ofrecen
este tipo de sistema laboral.

Las actitudes de empleadores (u organizacionales) y
directivos hacia T/TICM resultan otro factor importante
-tanto para impulsar como para limitar su crecimien-
to-. A diferencia de la situacion en Espaiia, el estudio
sueco refirié que los directivos en Suecia favorecen el
teletrabajo mas que en otros paises. Vihelmsony Thulin
(2016) encontraron evidencia de que la disposicion de
los empleadores a permitir el teletrabajo aument6 en
Suecia entre 2005 y 2012, indicando una reduccién de
los factores limitantes significativos asociados con la
confianza, podery control de los directivos. Ademas de
su disposicién a permitir y apoyar el trabajo en casa,
otros factores incluyen los niveles de confianza entre
directivosy empleados, la autopercepcién de sostenibi-
lidad laboral, las necesidades de interaccién en el lugar
de trabajo, y la disponibilidad de espacio de oficina y
equipamiento en casa.

Segun la mayoria de los estudios nacionales para este
informe, los directivos parecen tener considerable resis-
tencia a T/TICM en muchas organizaciones incluyendo
aquellas que ya tienen politicas de teletrabajo/ telecon-
mutacion implementadas. Todos los estudios nacionales
coinciden en que esta resistencia se debe principalmente
a que el tradicional estilo de gestion “orden y control”
no resulta factible con T/TICM, y muchos directivos
temen esta pérdida de control. Por ejemplo, el estudio
nacional de Estados Unidos observa, ...“y los directivos
suelen desconfiar de los teletrabajadores”. Suponen que
los trabajadores holgazanean cuando estan fuera de su
vista (p. 26). Entre los paises incluidos en este estudio,
la resistencia de los directivos al T/TICM es quizas mas
intensa en India, seglin lo indica la siguiente afirmacion
del estudio nacional de India:

Los directivos se pueden resistir al teletrabajo espe-
cialmente en paises como India de gran distancia
con el poder, debido a su incapacidad de controlar
o monitorear fisicamente a subordinados dispersos
que mediante la teleconmutacion también reducen su
dependencia de ellos. En realidad, para recuperar su
poder los supervisores pueden incrementar las indica-
ciones y el control [de] los procedimientos de trabajo
oincluso aumentar la vigilancia de los subordinados.

(Estudio nacional de India, p. 33).

Resulta interesante sefialar que seglin el estudio nacional
de Bélgica, losempleadores con experiencia en adoptar



teletrabajo valoran sus ventajas mas que aquellos que
aun no han hecho la experiencia. Este hallazgo sugiere
que algunos empleadores pueden tener prejuicios contra
el teletrabajo.

Impulsores en paises fuera de la
UE

Fuera de la Unién Europea, la adopcion del T/TICM se
relaciona estrechamente con elementos especificos del
pais que impulsan este sistema de trabajo. En Estados
Unidos, el teletrabajo/teleconmutaciéon comenzé en las
décadas de 1970 y 1980, en la industria informatica de
California (Nilles, 1975), y se ha expandido gradualmente
alolargodelasdécadas. LaLey de Mejora de Teletrabajo
de 2010 incluso estipula que los organismos del go-
bierno federal de Estados Unidos deberan autorizar el
T/TICM a todos los empleados del gobierno federal (para
informacién adicional, ver capitulo 5). En la actualidad,
el teletrabajo/teleconmutacion se promociona cada
vez mas en Estados Unidos como un tipo de modelo de
negocios que atrae los mayores talentos y reduce tanto el
tiempo de desplazamiento como los costos, y el espacio
de oficinay los costos asociados.

En Japdn se promueve principalmente el T/TICM como
herramienta para combatir la erosion de la fuerza de
trabajo. La reduccion delindice de natalidad, junto con
una poblacion envejecida y bajos indices de empleo
entre mujeres han dado por resultado una menor par-
ticipacion en la fuerza de trabajo en las dos ultimas
décadas. Enrespuesta, los organismos publicos como
el Ministerio del Interior y Comunicaciones (MIC), el
Ministerio de Tierras, Infraestructura, Transporte
y Turismo (MTIT) y el Ministerio de Salud, Trabajo
y Bienestar (MSTB) promueven enérgicamente el
T/TICM para alentar una mayor participacion en la
fuerza de trabajo, particularmente entre mujeres con
hijos pequefios. Mas aun, regularmente se generan
datos nacionales integrales sobre el tema en Japon
debido a la particular atencion que prestan al T/TICM
las autoridades publicas. Sin embargo, existe una
clara diferencia entre quienes trabajan principal-
mente en casa -denominados “Teleconmutadores”
en Japo6n-y los “trabajadores moviles”. Si bien la

Impulsores y factores limitantes para T/TICM

participacion en teletrabajo es totalmente voluntaria
para los Teleconmutadores, suele ser obligatoria para los
trabajadores moviles —principalmente los empleados de
ventas- para aumentar el tiempo de atencion al cliente
y reducir los costos de espacio de oficina.

En Argentina, diversos esfuerzos para crear politicas
e instituciones publicas especificas para este sistema
de trabajo a nivel nacional han centrado su atencién
en T/TICM. Una Comisidn de Teletrabajo iniciada por el
Ministerio de Trabajo, Empleoy Seguridad Social (MTESS)
present6 en 2007 un proyecto legislativo para regular
las normas de salud y seguridad en el trabajo de los
teletrabajadores. Los expertos de esta Comision prove-
nian del Centro de Teletrabajo y Teleformacion (EU-LFS)
de la Universidad de Buenos Aires, que se cre6 en 2000
como respuesta a la seria crisis econdmica que afect6 a
Argentina en la década de 1990. Los investigadores de
CTT evaltan la capacidad de crear empleo por medio de
T/TICM en laeradelainformaciony trabajan en estrecha
colaboracion con organismos publicos y organizaciones
de trabajadoresy empleadores.

En Brasil e India, el interés publico en T/TICM ha crecido
con mayor lentitud que en los paises ya analizados. En
Brasil, los debates nacionales respecto de méritosy limi-
taciones de esta forma de trabajo se han promovido hace
relativamente poco, por ejemplo, hubo un seminario sobre
el tema a cargo de la Comisién brasilefia de legislacion
participativa (CLP) enjunio de 2013. Un elemento central
que impulsé este debate es la preocupacion creciente
por la contaminacion del aire y la congestion de trafico
en las principales zonas urbanas, por ejemplo Sdo Paulo,
donde segln el estudio nacional de Brasil, es muy alta la
concentracion promedio anual de contaminantes (como
materia particulada finay ozono) y el tiempo promedio
de desplazamiento de casa al trabajo es muy prolonga-
do (una horay 40 minutos), por tanto se considera que
T/TICM es una manera de reducir desplazamiento y con-
taminacion. Sin embargo, si bien en India han surgido
problemas similares en términos de serias congestiones
detréficoy lacontaminacién resultante, ha habido poco
debate publico de T/TICM como respuesta posible y los
sistemas de tiempo de trabajo flexible no son parte del
modelo comercial predominante.
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A los investigadores les ha preocupado cada vez mas
la incidencia e intensidad del teletrabajo/trabajo movil
mediante TIC (T/TICM), al recolectarse mas datos a nivel
nacional y subnacional acerca de estos temas. Sin em-
bargo como se mencioné en el Capitulo 1, las dificultades
en relaciéon con los datos disponibles imposibilitan las
conclusiones comparativas y la descripcion integral y
comparativa de T/TICM en los paises incluidos en este
estudio.

Uno de los problemas es que a pesar del creciente
consenso, no existe aun una definicion universal de te-
letrabajo o T/TICM (ver, por ejemplo, Sullivan, 2003). Se
usan diferentes definiciones, dependiendo del lugar de
trabajo, la intensidad de uso de TIC y la distribucién de
tiempo entre oficinay casa/otras ubicaciones. Por ejemplo,
mientras que algunos estudios se centran estrictamente
en la casa como lugar de trabajo (Greenworking, 2012),
es decir, en teletrabajadores desde casa, otros tienen
un foco mas amplio e incluyen otros lugares de trabajo
fuera de las instalaciones del empleador (por ejemplo,
CBSy TON, 2014; Dares, 2004). Ademas, algunos autores
solo consideran a quienes realizan T/TICM regularmente
(CBS y TNO, 2014), y otros incluyen a teletrabajadores
ocasionales (porejemplo, Lyly-Yrjandinen 2015). En ultima
instancia estas diferencias generan distintas conclusio-
nes y resultados que impiden o al menos dificultan un
analisis comparativo.

Otro problema es la disponibilidad limitada de datos
acercadelaincidencia e intensidad de T/TICM en muchos
paises. A pesar del creciente interés de los investigadores
en este sistema de trabajo, en algunos paises son infre-
cuentes los datos precisos e integrales o bien no reflejan
la poblacidn concreta que realiza este tipo de trabajo
porque solo se refieren a personas que trabajan desde
casa. En las siguientes secciones se presentaran datos
de laincidencia e intensidad del T/TICM principalmente
referido a empleados. Sin embargo para ciertos paises
eindicadores solo se cuenta con informacion de empleo
total; estas cifras nacionales cubren a todos los trabaja-
dores, no solo a los empleados.

Tendencias e incidencia de
T/TICM en diez paises europeos

Varias series de datos historicas permiten establecer
tendencias historicas respecto de la cantidad de tra-
bajadores T/TICM por mapear. Segun estas fuentes, el
segmento de trabajadores T/TICM ha aumentado desde
principios del siglo XXI, seglin sefialan algunos autores
como Popma (2013) y Holtgrewe (2014). En Francia por
ejemplo, el segmento de empleados T/TICM aumenté
de 7% en 2007 a 12,4% en 2012 (Greenworking, 2012).
De manera similar, en Suecia, el segmento de empresas

con teletrabajadores aument6 de 36% en 2003 a 51% en
2014 (Estadisticas de Suecia, 2015). En Suecia la investi-
gacion mas reciente (Vilhelmson y Thulin, 2016) indica
que, después de un periodo de relativo estancamiento
de la cantidad de teletrabajadores, de 2005 a 2012 hubo
un aumento significativo que posiblemente se deba a
algunos de losimpulsores mencionados en el Capitulo 2
(por ejemplo, mayores capacidades de los dispositivos TIC
y aumento de las actividades basadas en conocimiento)
y alareduccién de algunos factores limitantes, como la
resistencia de los directivos.

Sin embargo, una mirada mas cuidadosa revela que la
incidencia es muy baja en algunos de los paises ana-
lizados y la expansion de T/TICM se ha estancado en
otros en los ultimos afios. En Hungria, por ejemplo, la
cantidad de trabajadores T/TICM regulares en casa no
crecié segln lo esperado. A pesar del aumento referido
entre 2006 (0,7%) y 2014 (1,3%) el segmento real de dichos
trabajadores sigue siendo menor (KSH, 2014). En Francia,
aun no se ha incorporado T/TICM en la mayoria de las
grandes empresas: 75% permite el teletrabajo, pero solo
en proyectos piloto (Greenworking, 2012).

Alemania esta por debajo del promedio de UE en térmi-
nos de teletrabajo en casa y considerablemente detras
de otros paises como los escandinavos (Brenke, 2016).
Solo el 12% de todos los empleados de Alemania trabaja
principal u ocasionalmente desde casa, si bien el 40% de
los empleos se adecuan a esta forma de trabajo al invo-
lucrar el uso de TICy no ser necesario que el trabajador
esté en una determinada ubicacién.

Datos de Espafia indican que 6,7% de trabajadores par-
ticipan en T/TICM en ese pais (INSHT, 2011).

Vale la pena analizar con mas detalle los habitos de trabajo
deteletrabajadoresy trabajadores méviles mediante TIC,
en términos de lugar principal de trabajo, frecuencia de
teletrabajo o trabajo movil, o su organizacion del trabajo
y tiempo de trabajo. El lugar es un elemento esencial
para establecer unadistincion entre teletrabajo en casa
(siendo casa el lugar de trabajo principal) y trabajo movil
mediante TIC (trabajar desde otros sitios fuera de las
dependencias del empleador, como cafeterias, trenesy
avionesy otros espacios publicos).

Walravey De Bie (2005) sefialan que en la region flamenca
de Bélgica mas de la mitad (60%) de los empleados que
trabajan fuera de las dependencias del empleador mediante
TIC lo hacen desde casa. Los lugares de trabajo menos
comunes incluyen oficinas de clientes (16%) y medios
de transporte (11%). Muy pocos trabajadores T/TICM
usan un telecentro u otra ubicacion de teletrabajo (4%).

De modo similar, Pfisterer et al. (2013) muestran que en
Alemania la ubicacion principal de losempleados que usan
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TIC fuera de las dependencias del empleador es su casa,
en segundo lugar autos y trenes y luego hoteles y otras
ubicaciones. Este patron se aplica a hombresy mujeres
casiporigual (las mujeres tienden a trabajar desde casa
levemente més que los hombres.) En general entonces el
teletrabajo en casa es mas comun que el trabajo mévil
mediante TIC, cuando usan TIC fuera de las dependencias
delempleador, losempleados en general prefieren trabajar
en casa aun teniendo la opcién de mayor flexibilidad en
diversos lugares o viajando.

En términos de la intensidad de T/TICM -con cuanta fre-
cuencia los empleados realizan dicho trabajo- no parece
haber un patrén uniforme en los estudios considerados.
Pfisterer et al. (2013) y TOR-VUB (2004) muestran que los
empleados que teletrabajan en casa lo hacen con bastante
frecuencia (estudios nacionales de Bélgica, Alemania, y
Gran Bretafia). SegUn Pfisterer et al. (2013), el 21% de los
empleados de Alemania que usan TIC adiario teletrabajan
en casa todos los dias (comparado con 10% de quienes
usan TIC una vez por semana y 13% ocasionalmente).
Asimismo, Perkio-Makela y Hirvonen (2013) sefialan que
en Finlandia los empleados que han realizado T/TICM en
el curso de los Ultimos 12 meses en general lo han hecho
semanalmente (41%). Un quinto (20%) han realizado
T/TICM mensualmente, en tanto que 26% lo han hecho de
manerairregular. En contraste, Estadisticas de Suecia (2015)
muestra que de todos los empleados suecos la mayoria
teletrabaja solo pocas horas por semana (24%) mas que
con frecuencia (4% teletrabaja hasta dos dias por semana
y 4% adicional teletrabaja tres dias por semana o mas).

Se usaron las dimensiones clave del T/TICM mencionadas
precedentemente -lugar de trabajo/movilidad eintensidad
de uso de TIC- para desarrollar un indicador indirecto
usando EECT 20157

Las siguientes categorias se crearon a partir de estos
datos: teletrabajador regular desde casa; trabajador
T/TICM de elevada movilidad; y trabajador T/TICM oca-
sional. La dltima categoria incluye teletrabajo ocasional
en casay trabajo mévil mediante TIC ocasional.

En el capitulo 1se encuentran las definiciones completas
de los términos del gréafico 2 y los detalles de la meto-
dologia empleada.

En 2015 en la UE aproximadamente 3% de los trabaja-
dores realizaban principalmente teletrabajo regular en
casa, aproximadamente 5% T/TICM de elevada movilidad
y aproximadamente 10% T/TICM ocasional. En total,
alrededor de 17% de los empleados realizaban T/TICM
(grafico 3). El hecho que quienes realizan “teletrabajo
regularen casa” representan el grupo menos numeroso
podria sugerir que trabajar en casa es la forma menos
popular del T/TICM entre los empleados. Sin embargo,
quienes trabajan en casa también se pueden incluir en
los grupos del T/TICM ocasional y de elevada movilidad,
ya que estos trabajadores trabajan en lugares diversos,
que ocasionalmente pueden incluir su casa. En realidad,
47% de quienes se encuentranen el grupodel T/TICM de
elevada movilidad y 51% del grupo del T/TICM ocasional
trabajaron en casa en algin momento durante los 12
meses anteriores a la entrevista.

Grafico 2: Clasificacion de empleados que realizan T/TICM segun el nivel de movilidad y uso de TIC fuera de las

dependencias del empleador

USO DETIC

Teletrabajo
regular
en casa

Siempre en
dependencias
del empleador

T/TICM de
VELE]
movilidad

T/TICM
ocasional

Fuente: Desarrollado por los autores.

MOVILIDAD

7 Segun se sefiala en el Capitulo 1, se excluye del analisis el grupo “otros” porque incluye un grupo combinado de trabajadores que usan TIC o no la usan
cuando la frecuencia de trabajo fuera de las dependencias del empleador es baja.
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Incidencia e intensidad de T/TICM

Grafico 3: Proporcion de empleados que participan en T/TICM en la UE28 (porcentajes)

Trabajo regular en casa

Otros

Fuente: EECT 2015.

T/TICM de elevada movilidad

T/TICM ocasional

Siempre en dependencias
del empleador

Nota: Estos datos se basan en la categorizacion indirecta del T/TICM.

El grafico 4 ilustra la incidencia del T/TICM entre em-
pleados de los 28 Estados miembros de la UE. Entre los
diez paises de la UE incluidos en este estudio, una mayor
proporcién de empleados de los paises escandinavos
usan TIC -siempre o casi todo el tiempo-y trabajan en
diversos grados fuera de las dependencias del emplea-
dor. Bélgica, Francia, Holanda y Gran Bretafia son otros
paises de la UE con un segmento relativamente alto de
trabajadores T/TICM. Cuatro de los paises incluidos en
este estudio estan por debajo del promedio de la UE28:
Alemania, Hungria, Italia y Espafia. Tomando en cuenta
las diferentes metodologias y fuentes de informacion
usadas a nivel nacional, son comparables los resultados
de EECT 2015y de las fuentes de informacién nacionales
presentadas precedentemente.

La Encuesta de Fuerza de Trabajo de la UE (2015) muestra
queentre los diez paises, Alemania, Hungria, Italiay Espafia
también tienen porcentajes menores de empleados que
trabajan desde casa, en tanto que Bélgica, Finlandia,
Holanday Suecia estan porencimadel promedio de la UE
en relacion con el segmento de empleados que trabajan
en casa (Eurostat, 2015). En este caso, elindicadorincluye
empleados que trabajan en casa independientemente del
uso deTIC. Sinembargo, como se sefial6 anteriormente en
relacion con los paises de la UE con informacion relevante,
la gran mayoria de empleados que trabajan en casa lo
hacen usando TIC.

Otro hallazgo interesante, usando elindicador indirecto
de EECT 2015, es que en algunos paises, el segmento de

Grafico 4: Porcentaje de empleados que realizan T/TICM en UE28, por categoria y pais
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Fuente: EECT 2015.
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trabajadores que participaen T/TICM ocasional es en cierta
medida mayor que el segmento de quienes participanen
T/TICM de manera regular o con alta intensidad (T/TICM
de elevada movilidad y trabajo regular en casa), aunque
en otros paises laincidencia de ambos grupos es similar.

Tendencias e incidencia de
T/TICM en Argentina, India,
Japony Estados Unidos®

Respecto de estos cuatro paises externos a la UE, solo se
puede demostrar el desarrollo de T/TICM con el tiempo
en Estados Unidos. Alli, 37% de todos los trabajadores
informan que en 2015 “teleconmutaron” o teletrabajaron
(o realizan T/TICM) hubo un leve aumento comparado
con 30% en la década anterior. Esta proporcion es cuatro
veces mayor que el 9% de trabajadores que lo hacia en
1995 (Gallup, 2014, Gallup, 2016).

El nivel de intensidad del T/TICM se compara en estos
cuatro paises en la mayor medida posible. Especificamente,
la comparacion se centra en empleados que trabajan
fuera de las dependencias del empleador mediante TIC,
al menos un dia u ocho horas por semana.

Teleworking Population Research (TPR), de Japén, solo
incluye empleados en puestos de tiempo completo, y la
intensidad del indice de referencia de ocho horas por
semana se refiere a lo que se denomina “teletrabajador
ensentido limitado” en elinforme de Japon. En Estados
Unidos, General Social Survey (GSS) (Encuesta Social
General) permite un indice de referencia de intensidad
similar: al menos una vez por semana. La encuesta de
India equipara aproximadamente este nivel de frecuencia
conun calculode T/TICM al menos un dia por semana. En
Argentina los calculos respecto de T/TICM no se aportan
por intensidad.

El segmento de trabajadores T/TICM varia en los paises
estudiados en los informes de OIT -de 20% en Estados
Unidos, 19% en el “sector organizado” (economia formal)
no agricolg de India, 16% en Japon, a solo 1.6% en
Argentina- (no se conocen datos acerca de laincidencia
de T/TICM en Brasil, pero resulta interesante sefialar que
los servicios telemediados en dicho pais se duplicaron
en exceso durante la ultima década, llegando a 1% del
empleo formal asalariado antes de atascarse durante la
reciente recesion econémica). Debido a que elempleo en
el “sector organizado” de India representa una porcién
relativamente pequefa (14%-16%) del empleo total en
dicho pais (Institute of Applied Manpower Research, 2012),
laincidencia del T/TICM en los paises externos a Europa
solo es realmente sustancial en Estados Unidos y Japén.

En la investigacion respecto del tema atn son muy infre-
cuentes los items de encuesta sobre T/TICM ocasional aun
menor nivel de intensidad. Japdn es una excepcion nota-
ble, muy probablemente debido a los grandes esfuerzos
del gobierno japonés por promover T/TICM. La encuesta
TPR de Japdn incluye items de “teletrabajador en sentido
amplio”, definido como T/TICM de menos de ocho horas
por semana y con un minimo de un minuto por semana.
El teletrabajo de tan baja intensidad podria incluir una
sola llamada telefénica o correo electrénico de casa o de
lugares como cafeterias o trenes. El estudio nacional de
Japén estima que el segmento de trabajadores T/TICM
entretodos los empleados con este bajo nivel deintensidad
es bastante elevado: aproximadamente 32% de todos los
empleados de Japén.

Para Estados Unidos se pueden identificar cifras similares a
las del T/TICM en Japoén al considerar un uso mas ocasional.
Porejemplo los resultados de la encuesta Federal Employee
Viewpoint (FEVS) indican que 29% de todos los empleados
del gobierno federal realizan T/TICM cuando se incluyen
las categorias “muy infrecuentemente” y “uno o dos dias
por mes”. En otras palabras, aproximadamente solo 70%
de los empleados federales nunca realizan T/TICM. Se
puede identificar un segmento comparable de empleados
que nunca realizan T/TICM en la fuerza de trabajo total
de Estados Unidos (60%) usando datos de GSS y también
entre todos los encuestados activos de los datos Ipsos
(68%). Sobre la base de los hallazgos de todas las fuentes
de datos disponibles, el estudio de Estados Unidos estimo
que laincidencia e intensidad de T/TICM entre empleados
de Estados Unidos es la siguiente: 2,5% - 4% de empleados
realizan T/TICM al menos 2,5 dias por semana; 6% - 10% de
empleados lo hacen 1 a 2,5 dias por semana; 4% - 5% de
empleados realizan T/TICM ocasional a nivel mensual, y
6% - 11% adicional realizan T/TICM con menos frecuencia.

Los hallazgos sugieren que T/TICM de menor intensidad
varia entre los paises europeos incluidos en este informe, y
que es posible que T/TICM ocasional esté aumentando en
Japdny Estados Unidos. Un segmento de aproximadamente
30 a 40% de empleados, tanto en Japén como Estados
Unidos, usa TIC infrecuentemente y/o por periodos breves,
para trabajar fuera de las dependencias del empleador.

El cuadro 2 presenta datos disponibles para los diez
paises de la UE y los cinco paises del resto del mundo
analizados en este informe, ya sea de teletrabajo en casa
olatotalidad de T/TICM. Segun se sefial6 anteriormente,
es importante recordar que estas cifras se basan en di-
ferentes umbrales y modos de medir la incidencia del T/
TICM. No obstante, aportan indicios generales respecto
del niveltotal de importancia de este sistema de trabajo
en diferentes paises del mundo.

No existen datos de T/TICM en Brasil.

Es importante recordar que el “sector organizado” de India (economia formal) representa solo una pequefia porcién de la economia total del pais. Supo-
niendo que T/TICM es infrecuente en el ‘sector no organizado’ (economia informal), el porcentaje de trabajadores T/TICM dentro de toda la economia india

es bastante pequefio.

16



Cuadro 2: Porcentajes de T/TICM por pais

Incidencia e intensidad de T/TICM

Pais Grupo % Ao Fuente
Alemania Teletrabajo en caga (al menos 1 dia por semana) 12 2014 Mikrozensus
Todos los trabajadores
. ) National Survey on Information and
Argentina T/TICM (N/A) Todos los trabajadores 2 2011 Communication Technologies (ENTIC)
- Teletr.abajo en casa (a! menos a veces) Toqos los 20 2011 Belgium Labour Force Survey
Bélgica trabajadores Teletrabajo en casa (al menos 1 dia por
semana) Empleados (Region Flamenca solamente) 23 2004 ekl
Estados Unidos T/TICM (al menos 1 dia por semana) Empleados 20 2012 General Social Survey (GSS)
. . L . National Working Conditions Survey
Espafia Indicador indirecto de T/TICM. Todos los trabajadores 7 2011 . o .
(National Statistics Institute)
Finlandia T/TICM (durante los ultimos 12 meses) Empleados 28 2013 Finnish Working Life Barometer
- . Indicador indirecto de T/TICM 7 2004 DARES
rancia
Todos los trabajadores 12 2012 Greenworking
Gran Bretafia Teletrabajo en casa (semana de referencia) Empleados 4 2015 Laboulr Ff)rce Survey - Oficina Nacional de
Estadisticas
Holanda T/TICM (Al menos medio dia /semana) Empleados 15 2014 Statistics Netherlandsy TNO
. Teletrabajo en casa (Ultimas 4 semanas) Todos los Hungarian Labour Force Survey
Hungria . 1 2014 - - .
trabajadores (Oficina Central de Estadisticas de Hungria)
India T/TICM (al menos 1 dia por semana) Empleados 19** 2015 Propia
. . Smart Working Observatory of the
Italia T/TICM (Alcance N/A) Todos los trabajadores 5 2013 R 8
Polytechnic University of Milan
Japon T/TICM (al menos 8 horas por semana) Empleados 16 2014 Teleworking Population Research (TPR)
. Empleados de teletrabajo en casa * (total) 32 e .
Suecia i 2012 Estadisticas de Suecia
Empleados (al menos 1 dia por semana) 8

Fuente: Estudios nacionales.

Nota: Este cuadro presenta el porcentaje de trabajadores (empleo total o solo empleados) que realizan diversos niveles de T/TICM. Se han se-

leccionado datos correspondientes a al menos un dia por semana, si estaban disponibles. Se han redondeado los porcentajes.

*Se refiere a trabajo en casa con o sin TIC.

**La cifra para India es para empleados del “sector organizado” no agricola (economia formal) solamente. No se cuenta con datos de Brasil.

Caracteristicas de los
trabajadores T/TICM

Los datos nacionales recabados de los diez Estados
miembros de la UE permiten arribar a algunas conclu-
siones acerca de las caracteristicas de los trabajadores
T/TICM. También se presentan hallazgos de los paises de
OIT respecto de ocupacidn, sector econémico y género
de los trabajadores T/TICM, a pesar de existir ciertas
limitaciones de datos para dichos paises.

Ocupacién y situacion de empleo

Para Alemania, Brenke (2014) sefiala que no se puede
realizar todo tipo de trabajo fuera de las dependencias
delempleadory notodos los empleos dependendeTIC.
Algunas ocupaciones (como vendedor en una tienda u
operaciones en plantas de fabricacién) requieren que el
empleado se desempefie en un lugar de trabajo fijo para

realizar tareas relacionadas con su trabajo. Otras ocu-
paciones (como conductores de autobUs o trabajadores
de la construccion) requieren que el trabajador trabaje
constantemente fuera de las dependencias del empleador,
sininvolucrar eluso de TIC. De manera similar, en Hungria
y Holanda, el segmento menor de T/TICM se encuentra
entre operadores de planta y maquinaria, y también en
ocupaciones y oficios elementales y trabajadores de
profesiones afines (KSH, 2005; CBS y TNO, 2014).

De acuerdo con las conclusiones de un informe sobre
nuevas formas de empleo (Eurofound, 2015), el mayor seg-
mento de trabajadores T/TICM se encuentra normalmente
entre los denominados trabajadores del “conocimiento”
-empleados altamente calificados, frecuentemente en
cargosdirectivosy profesionales, ver Hungria (KSH, 2005),
Holanda (CBS y TNO, 2014), y Espafia (INSHT, 2011)-. En
Gran Bretafia, por ejemplo, los empleados que trabajan
principalmente en casay dependen deluso de TIC estan
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sobrerrepresentados en las ocupaciones mas profe-
sionales: 18% son directivos, 24% tienen ocupaciones
profesionalesy 25% estan en ocupaciones profesionales
y técnicas asociadas. Esta tendencia también se refleja
en datos de Holanda, donde 41% de los empleados que
usan TIC al menos medio dia por semana fuera de las
dependencias del empleador son directivos, y 24% son
profesionales (Ruiz y Walling, 2005). De manera similar,
en Finlandia varios estudios sefialan que T/TICM es mas
comun entre empleados con un estatus ocupacional mas
elevado (Perki6-Makeldy Hirvonen, 2013; Sutelay Lehto,
2014; Lyly-Yrjédnainen, 2015). Los resultados de EECT 2015
confirman que los trabajadores que participan en T/TICM
se encuentran principalmente en profesiones de mayor
nivel (los ejemplos incluyen directivos, profesionales y
técnicos), pero EECT muestra, asimismo, que la proporcién
de empleados administrativos también es importante.
Un ejemplo de una ocupacién que involucra T/TICM de
elevada movilidad es la de representantes comercialesy
deventas. Los empleados de oficinay maestros realizan
T/TICM ocasional.

Enrelacion con el estatus de empleo, Ruizy Walling (2005)
indican que en Gran Bretafia quienes trabajan en casay
dependen del uso de TIC (60% comparado con 38% de
empleados) son, en sumayoria los trabajadores indepen-
dientes. En el caso de empleados, es mas probable que los
trabajadores estén empleados a tiempo completo (67%)
que a tiempo parcial (33%). En Espaiia las estadisticas
también sugieren que los trabajadores T/TICM estan
sobrerrepresentados entre los independientes (25% de
todos los trabajadores independientes usan computado-
ra). Elandlisis de los datos de EECT 2015 confirma que los
trabajadoresindependientes estan sobrerrepresentados
entre quienes realizan T/TICM especialmente entre los
trabajadores de elevada movilidad. EU-LFS 2015 también
sefiala una mayor representacion de trabajadoresinde-
pendientes en el trabajo en casa (teletrabajo): el doble de
empleados en relacion con teletrabajo ocasional y casi
diez veces mas cuando es de alto nivel de intensidad.
Si bien este informe se centra en empleados, resulta
interesante sefalar que los trabajadores independientes
dedican mastiempo que losempleados a trabajar fuera
de las instalaciones de su trabajo.

EnIndia, Japény Estados Unidos, el ranking de incidencia
de T/TICM por ocupacion, dentro de cada pais, exhibe un
patrén similar. Directivos, profesionales, trabajadores
administrativosy quienes trabajan en servicios y ventas
(clasificados de mayor a menor) son las ocupaciones que
mas comunmente posibilitan las TIC.

Si bien el relativo protagonismo de cada una de estas
categorias de empleo varia por pais, cada empleo ofrece
condiciones singulares para T/TICM. Por ejemplo, las TIC

comUnmente posibilitan muchas de las tareas de los
administrativosy pueden, por esta razén, ser realizadas
remotamente durante cierta parte de la semana laboral.
Los empleados de ventas estan frecuentemente en las
instalaciones de sus clientes mientras usan TIC para
mantener contacto con sus colegas remotos. El trabajo
de los directivos, asi como el de profesionales altamente
educados, permite un grado relativamente alto de auto-
nomia, que posibilita que trabajen fuera de la supervisién
directa delempleador en sus dependencias. En contraste,
se pueden encontrar porcentajes relativamente bajos de
trabajadores T/TICM en empleos caracterizados por la
necesidad de presencia fisica en las dependencias del
empleador, bajo uso de TIC o baja autonomia. Dichas
condiciones se encuentran tipicamente en los empleos
elementales, en los que la proporcién de trabajadores
T/TICM es inferior a 10% en todos estos paises.

Sector econdmico

Este patrén de distribucién de T/TICM también se reco-
noce en los sectores econdmicos de los diez paises de la
UE. En los sectores que requieren que el empleado esté
enun lugar de trabajo fijo pararealizar sus tareas (como
fabricacion), el porcentaje de T/TICM es relativamente
bajo (excepto para directivos), en tanto que los sectores
con alta dependencia de TIC y mas flexibilidad respecto
de la ubicacion del trabajo exhiben altos porcentajes
de T/TICM. En Holanda en 2014, por ejemplo, T/TICM fue
mas prevalente en los siguientes sectores: informacién
y comunicacién (42%), actividades financierasy seguros
(36%) y actividades profesionales, cientificas y técnicas
(28%) (CBS y TNO, 2014).1° En Hungria, la proporcion
de teletrabajadores es mas alta en servicios y entre las
organizacionessin fines de lucroy no gubernamentales,
pero esta por debajo del promedio en el sector publico
(KHS, 2005). En Espaiia, el trabajo moévil mediante TIC
parece ser mas prevalente en el sector servicios que en
agricultura, construccién e industria (INSHT, 2011). En
Suecia se encontrd que este trabajo esta estrechamente
asociado con ocupaciones de alto nivel del sector de
servicios avanzados (Vilhelmson y Thulin, 2016). EECT
2015 muestra resultados mas consistentes entre paises
de Europa: T/TICM es mas prominente en el sector Tl, el
sector de servicios financieros, los servicios en general,
seguidos por la administracion publica.

Fuera de la UE, la incidencia del T/TICM por sector
econdmico se clasifica de manera bastante diferente
en los paises analizados. Especificamente, los mayo-
res segmentos de T/TICM en Japdn se encuentran en
el sector de manufactura (16% de empleados). Los
principales sectores T/TICM en Estados Unidos son las
actividades profesionales, cientificas y técnicas, y las
relacionadas con la salud humana y el trabajo social

En Holanda, la provisién de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado también indica una elevada proporciéon de empleados que usa TIC al menos medio
dia por semana fuera de las instalaciones del empleador (42%). Sin embargo, estos podrian no ser clasificados como trabajadores T/TICM. El lugar de trabajo
de los empleados del sector es mayormente en las dependencias de los clientes; el trabajo fuera de las instalaciones del empleador depende de la industria

y no se trata de un sistema de trabajo que posibilita el uso de TIC.
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(16% de empleados). En Argentina, donde T/TICM es
relativamente escaso, este sistema de trabajo es sin
duda mas prominente en el sector de administracion
publicay defensa (19% de empleados), ya que ha sido
enérgicamente promovido por el gobierno durante
muchos afios. Finalmente, los mayores segmentos de
T/TICM en India (solo el sector organizado) aparecen en
el sector de administracién publicay defensa, y el de
provision de electricidad, gas, vapory aire acondicio-
nado. En este ultimo, es probable que los trabajadores
T/TICM sean moviles.

Género

Respecto de las caracteristicas demograficas, los resul-
tados disponibles basados en datos nacionales varian
sustancialmente entre paises. La distribucién de tele-
trabajadores entre hombres y mujeres, por ejemplo, es
casi igual en Alemania (Pfisterer et al., 2013) y Hungria
(KHS, 2005). Por el contrario, en Finlandia (Perki6-Makela
y Hirvonen, 2013), Gran Bretafa (Ruiz y Walling, 2005),
Francia (Greenworking, 2012), Suecia (Estadisticas de
Suecia, 2015) y Holanda (CBS y TNO, 2014) es mas proba-
ble que los teletrabajadores y los trabajadores moéviles
mediante TIC (capturados en los datos holandeses) sean
hombres que mujeres. La diferencia va desde leve -cuatro
puntos porcentuales en Finlandia y seis puntos porcen-
tuales en Holanda- a considerable —-en Francia, 63% de
empleados que trabajan fuera de las dependencias de los
empleadores usando TIC son hombres, mientras que en
Gran Bretaria, el desglose hombre-mujer de trabajadores
T/TICM es 70%-30%. El analisis de los datos de EECT 2015
muestra que, en general, las diferencias de género en
T/TICM no se relacionan con la distribucion de traba-
jadores por género mediante sectores u ocupaciones.
Los hallazgos sugieren que esto se relaciona mas con
horarios de trabajo extensos. Como los hombres tienden
atrabajar mas horas, también participan en mas T/TICM
fuera de las dependencias del empleador.

Los hallazgos de EECT también muestran que hay una
porcion mayor de hombres en T/TICM en general (54%
hombresy 36% mujeres). Resulta interesante que el por-
centaje de mujeres es mas elevado en teletrabajo en casa
(57%) que en T/TICM (34%), mientras que los hombres
estan sobrerrepresentados en este Ultimo. Los resultados
son consistentes con los datos nacionales cuando en los
estudios nacionales se establece una distincion en estas
tipologias. EU-LFS 2015 muestra una distribucion por
género mas equitativa en relacién con teletrabajo en
casa (11% de mujeres versus 10% de hombres).

En consecuencia, se puede arribar a la conclusién que
en Europa en general las mujeres tienden a teletrabajar
en casa unpoco mas que los hombres, mientras que los
hombres realizan mucho mas trabajo moévil mediante
TIC que las mujeres. Esto se puede deber, entre otras
razones, a que las mujeres usan el teletrabajo en casa
como estrategia para combinar el trabajo remunerado
con su familia y otras responsabilidades personales.

Incidencia e intensidad de T/TICM

En el estudio de paises externos a la UE hay una mayor
incidencia de T/TICM en hombres que en mujeres, con la
excepcion de Argentina. La mayor diferencia de género
en la incidencia de T/TICM en estos paises aparece en
Japon: solo 13,7% de todas las empleadas de ese pais
trabajan con T/TICM, comparado con 21,4% de todos
los empleados. Esta sustancial diferencia de género
en T/TICM en Japédn parece contradecir el propésito
proclamado de recurrir al teletrabajo para incrementar
la participacion femenina en la fuerza laboral de dicho
pais (ver comentarios en el Capitulo 2).

Los resultados relacionados con el segmento de traba-
jadores T/TICM por género también demuestran una
clara brecha entre géneros en estos paises, donde mas
hombres que mujeres participan en T/TICM. Indiay Japén
presentaron las mayores diferencias en la distribucion de
T/TICM por género. En India hasta 80,4% de trabajadores
T/TICM son hombres (19,6% mujeres), y en Japdén 67,7%
de trabajadores T/TICM son hombres (32,3% mujeres).
Si bien la distribucion por género en India puede estar
asociada en parte con un mayorindice derespuestaala
encuesta entre hombres que entre mujeres, la participa-
cién masculina en la fuerza laboral es sustancialmente
mayor que la femenina (Institute of Applied Manpower
Research, 2012).

Lainformacion disponible sugiere por consiguiente que
hay importantes diferencias de género en relacién con
T/TICM entre los paises incluidos en este estudio. En
algunos de ellos, como Gran Bretafia, Japon, Francia y
Holanda, los hombres dominan claramente este sistema
de trabajo, en tanto que otros como Argentina, Sueciay
Estados Unidos tienen mayor equilibrio entre géneros.
Sin embargo, al analizar el teletrabajo exclusivamente
en casa, tanto EU-LFS como EECT 2015 sefialan que en
algunos paises europeos como Francia una proporcion
mayor de mujeres que de hombres trabajan en casa
regularmente, y una proporcién levemente mayor de
hombres realiza teletrabajo en casa ocasionalmente.
Esto sugiere que el género es importante en relacién
con T/TICM y que es probable que el uso de TIC para
trabajar fuera de las dependencias del empleador esté
determinado por roles de género y modelos de trabajo
y vida familiar especificos del pais.

Incidencia e intensidad de
T/TICM: algunas conclusiones

En general se confirma que T/TICM estd aumentando en
la mayoria de los paises analizados en este informe. Los
empleados que realizan T/TICM aun tienden a hacerlo mas
en casa que en otros lugares. Sin embargo, algunos datos
sugieren un aumento del uso de TIC en otros lugares,
particularmente de forma mas ocasional.

Los hallazgos del andlisis comparativo de la incidencia
de T/TICM entre los paises analizados en este informe
indican que el trabajo regular mediante TIC fuera de
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Cuadro 3: Clasificacion de paises en relacion con el uso de TIC fuera de las dependencias del empleador desde

la perspectiva de comparacién

Elevada proporcion de empleados
que realizan T/TICM

Proporcion promedio de empleados
que realizan T/TICM

Baja proporciéon de empleados
que realizan T/TICM

Estados Unidos Alemania
Finlandia Bélgica Argentina
Holanda Francia Espafia
Japon Gran Bretafia Hungria
Suecia Italia

Nota: Para los paises de la UE, la clasificacion se basa en el ranking de paises usando datos de EU-LFS 2015 y EECT 2015 desde la perspectiva de

comparacion. Se excluye India porque los datos de encuesta disponibles se basan en el sector organizado (formal) de la economia, que representa

solo un pequerio porcentaje de la fuerza laboral del pais. No se cuenta con datos sobre T/TICM para Brasil.

las dependencias del empleador es mas comun entre
los siguientes: empleados que gozan de cierto grado de
autonomia en su trabajo, asi como directivos y profe-
sionales; empleados que trabajan mediante TIC, como
profesionalesy trabajadores administrativos, y aquellos
cuya actividad tradicionalmente involucra trabajo en las
dependencias de los clientes, incluso sin TIC, como los
empleados de ventas. En términos de sectores, T/TICM
es mas comun en los servicios financieros, los sectores
relacionados con Tly la administracién publica. Resulta
interesante sefialar que existen diferencias por pais que
parecen estar relacionadas con distintas estructuras
econdmicas y cultura de trabajo en diferentes ocu-
paciones o sectores. En general la ocupacion parece
pesar mas que el sector econdmico en términos de la
incidencia de T/TICM.

El desglose por género revela variaciones especificas de
pais que se pueden relacionar con los roles de género
predominantesy los modelos de trabajo y vida familiar.

En general, los hombres realizan mas T/TICM en parte
porque trabajan con horarios mas extensos, lo que parece
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estar relacionado con la division deroles de género predo-
minante en el ambito del trabajo remunerado y no
remunerado.

Para concluir, el tipico teletrabajador en casa o traba-
jador mévil mediante TIC tiende a ser un trabajador
del conocimiento altamente calificado que ocupa un
cargo profesional o directivo y trabaja principalmente
en casa en lugar de trabajar de manera mas flexible en
diferentes lugares.

Elcuadro 3 representa un intento de clasificar paises en
relacion con la incidencia de T/TICM, sobre la base de
distintas fuentes de informacién. Cinco son los paises
con elevada incidencia: Japon y Estados Unidos, segui-
dos por Finlandia, Holanda y Suecia en Europa. Parece
que los paises de Europa central y meridional tienen en
general una incidencia menor de dicho sistema de tra-
bajo, al igual que Argentina. Distintos factores pueden
explicar las variaciones: la difusiéon de TIC, conectividad
alnternet, habilidades de TIC, estructura econémica, PIB
del pais, y su geografiay cultura del trabajo, incluidos los
modelos directivos.



4

Resulta dificil arribar a conclusiones definitivas sobre
los efectos del teletrabajo/trabajo mévil mediante TIC
(T/TICM) en el mundo laboral tomando como base el estado
actual de la investigacion sobre el tema. Esto se debe a
que los estudios no se hacen a una escala que aporte una
base suficiente para arribar a conclusiones generales, a
nivel pais, o bien porque las definiciones operativas varian
entre paises o difieren de las usadas en este informe. No
obstante, en el contexto de una ausencia casi completa
deinvestigacién comparada sobre el tema, los resultados
que se presentan en este capitulo pueden brindar cierta
evidencia comparativa en relacion con los efectos de T/TICM.

Los hallazgos clave de los efectos de T/TICM se resumen
a partir de los estudios nacionales, suplementados por
datos de EECT 2015 y presentados para las siguientes
dimensiones: tiempo de trabajo, rendimiento individual
y organizacional, conciliacién entre la vida laboral y
personal, y salud y bienestar en el trabajo.

Tiempo de trabajo: horas de
trabajo y organizacion del
tiempo de trabajo

El primer efecto explorado es el del teletrabajo y trabajo
mévil mediante TIC sobre el tiempo de trabajo de quienes
usan dichos sistemas, tanto en términos de duracion del
trabajo (la cantidad de horas trabajadas) y de organizacién
deltiempo de trabajo (cudndo se realiza). El potencial de
cambiar la duracién de las horas de trabajo y la diversifi-
cacién de la organizacion del tiempo de trabajo es mayor
entre los teletrabajadores en casay trabajadores moéviles
mediante TIC que entre otros, yaque TICayuda alagentea
organizar el trabajo de manera masflexible y permite que
se realice a cualquier hora y en cualquier ubicacion. Esto
serelaciona con la autonomia del tiempo de trabajo, que
también es materia de analisis en este capitulo.

Efectos de T/TICM en la duracion del trabajo

Elhecho que T/TICM se pueda realizar de manera flexible
tiene efectos potenciales en la cantidad de horas trabaja-
das. Los empleados no estan atados a las dependencias
delempleador como lugar de trabajo fijo, sino que pueden
realizar sus tareas en cualquier lugary a cualquier hora.
Esto ofrece la oportunidad de horas de trabajo mas pro-
longadasy organizadas con mayor flexibilidad. Ademas,
se torna confusa la distincion entre T/TICM como susti-
tuto del trabajo de oficina tradicional -horas de trabajo
sustitutivas-y T/TICM como suplemento del trabajo de
oficina mas alla de las horas de trabajo normales -horas
de trabajo suplementarias-.

Estos efectos posibles se reflejan claramente en los estu-
dios de los Estados miembros de la UE, y en los estudios

nacionales encargados por OIT en otras regiones del
mundo. Segun la casitotalidad de los estudios nacionales,
los trabajadores T/TICM tienden a trabajar mas horas que
lamedia. Por ejemplo, en Bélgica, losempleados refieren
39 horas contractuales de trabajo por semana, sinembargo
las horas de trabajo concretas varian y son diferentes para
teletrabajadores y no teletrabajadores. Mientras que los
no teletrabajadores trabajan un promedio de 42,6 horas
por semana, los teletrabajadores trabajan un poco mas:
un promedio de 44,5 horas por semana, -1,9 horas mas
(Walravey De Bie, 2005)-. Se refieren resultados similares
para Finlandia (Ojala, 2011), Holanda (CBS y TNO, 2014),
Espafa (INSHT, 2011), Suecia (Trygg, 2014) y Gran Bretafia
(Tipping et al., 2012). En Espafia, los resultados de la
Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo sefialan
que 19% de los trabajadores que se desempefian en las
instalaciones delempleador trabajan mas de 40 horas por
semana, comparado con 24% de quienes trabajan en casa
y 33% de los que trabajan en otra ubicacion.

En realidad, el tnico estudio de la UE con hallazgos dife-
rentes de los anteriores es el de Wheatley (2012b) basado
en Gran Bretafia, que también desagrega las horas de
trabajo por género y ubicacion. Los hallazgos sugieren
que los teletrabajadores ~-hombres y mujeres- en casa
trabajan menos que los no teletrabajadores, siendo que
los teletrabajadores en casa trabajan 34,6 horas por
semana comparado con 37,2 para los no teletrabajado-
res. También hall6 que los trabajadores T/TICM trabajan
mas que la media, con 39,3 horas para quienes traba-
jan mientras viajan y 38,5 horas para los trabajadores
T/TICM multilocalizacién. Las cifras para trabajadoras
son sustancialmente menores en general, y reflejan la
mayor propension de las empleadas a trabajar a tiempo
parcial; no obstante, también exhiben un patrén similar:
21,3 horas para teletrabajadoras versus 26,6 horas para
trabajadoras no T/TICM y mas horas para trabajadoras
T/TICM que viajan por trabajo (29 horas) o trabajan en
multilocalizaciones (28,7 horas). Estas diferencias de
género también aparecen en un estudio finlandés, que
sefiala que los trabajadores tienen horarios promedio
de trabajo semanales mas extensos (38,6 horas) que la
media nacional de 36,8 horas, en tanto que las trabaja-
doras, con 35,9 horas semanales, tienen menos horas de
trabajo semanal promedio. Por este motivo, 19% de los
teletrabajadores trabajan mas de 41 horas, comparado
con 6% de las teletrabajadoras (Ojala, 2011).

Sobre esta base, se puede arglir que los trabajadores
T/TICM tienden a trabajar mas horas que los no T/TICM.
Esto no ocurre solo en Europa sino también en otras
regiones del mundo. Por ejemplo, la encuesta realizada
por el Ministerio de Tierras, Infraestructura, Transporte
y Turismo (MLIT) de Japon, a la que se hace referencia en
el estudio nacional japonés, indica que los trabajadores
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T/TICM dedican un promedio de 43,9 horas por semana
al trabajo remunerado. Quienes trabajan en casa con
la ayuda de equipamiento TIC dedican 46,5 horas por
semana al trabajo remunerado. Estas cifras se compa-
ran con un promedio de solo 39,1 horas de trabajo por
semanaen latotalidad de la fuerza de trabajo japonesa.
Los resultados para quienes realizan T/TICM con menor
intensidad aclaran mas estas cifras. Los empleados que
usan TIC para su trabajo entre un minuto y ocho horas por
semana refieren un promedio aun menor de 37,6 horas
de trabajo por semana. En otras palabras, cuanto mayor
laintensidad de T/TICM, mayor es el tiempo semanal de
trabajo. Como era de esperar, 63% de los trabajadores
T/TICM en empleo dependiente en el estudio del Instituto
de Trabajo, Politica y Capacitacién japonés afirma que
la prolongacion del tiempo de trabajo es la mayor des-
ventaja de este sistema (JILPT, 2015).

Resultados comparables a los de Japon se encuentran
también en Estados Unidos y Argentina. En el primero, los
hallazgos basados en datos de American Time Use Survey
(ATUS) indican que 78% del aumento de las horas de tra-
bajo desde 2007 a 2014 entre trabajadores se relaciona
con el tiempo trabajado en casa mas que en la oficina.
También se refiere T/TICM como suplemento -mas que
sustituto- de trabajo en las dependencias del empleador
en General Social Survey (GSS) de Estados Unidos. Mas de
dos quintos (41%) de quienes respondieron a la encuesta
2014 inform6 que trabaja en casa “para ponerse al dia
con el trabajo”. Se encuentra también una proporcién
levemente mayor de trabajadores T/TICM entre quienes
trabajan mas de 60 horas semanales (34%) que entre
quienes trabajan entre 50 y 59 horas por semana (30%).
Asimismo, un estudio de la Fundacion CENIT (Centro de

Estudios para la Transformacién) de Argentina encontré
que 30% de los entrevistados trabaja mayor cantidad de
horas cuando teletrabaja (Fundacién CENIT, 2012). En India,
los resultados de la encuesta indican que una proporcién
mayor de trabajadores T/TICM trabaja muchas horas (de-
finido como méas de 48 horas por semana) comparado con
los trabajadores de oficina (66% comparado con 59%).

Como sugieren los resultados precedentes, T/TICM suele
conllevar una extension de las horas de trabajo totales. Lo
quedificulta el calculo de la misma es el hecho que gran
parte de este T/TICM adicional parece ocurrirmas allay
porencima de las horas de trabajo regulares (normales) y
fuera de contratos formales, lo que significa que trabajar
fuera de las dependencias del empleador usando TIC
parece suplementar en alguna medida el tiempo de tra-
bajo normal. Por ejemplo, el estudio de Glorieuxy Minnen
(2008) indica que aproximadamente la mitad de quienes
teletrabajan en Bélgica lo hacen ademas de su trabajo
en las dependencias del empleador. Un estudio espafiol
encontré resultados similares al demostrar que 64% de los
trabajadores espafioles realizan tareas laborales durante
su tiempo de ocio, ocho puntos porcentuales mas que el
promedio (56%) (Randstad, 2012). Beauregard et al. (2013)
encontro6 que la diferencia entre las horas trabajadasy las
horas establecidas por contrato es mas elevada entre los
teletrabajadores que entre los trabajadores de oficina. En
Japédn, una mayoria de encuestados en el estudio MLIT
citado en el estudio nacional japonés refiere trabajo T/
TICM fuera de los contratos formales. De hecho, 68% de
estos trabajadores T/TICM afirmé que no se les permite
explicitamente trabajar fuera de las dependencias del
empleador. En Estados Unidos, mas trabajadores T/
TICM refirieron que teleconmutan fuera del horario de

Cuadro 5: Porcentaje de empleados por tipo de T/TICM, género y horas de trabajo, EU28

Hombres Mujeres

Siempre en dependencias

del empleador Teletrabajo en casa

Hombres Mujeres
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Hombres Mujeres Hombres

Mujeres
T/ICTM ocasional

T/ICTM de elevada movilidad

W 20 horaso menos M 21-34 M 35-40 M41-47 MW480 mas

Fuente: EECT 2015.
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trabajo normal ademas de trabajar en la oficina durante
el dia, sin embargo, una encuesta reciente de Gallup
hallé que proporciones casiiguales de trabajadores que
teleconmutan lo hacen durante el dia de trabajo normal
en lugar deirala oficina como aquellos que lo usan para
suplementar su dia de trabajo normal en la oficina (46%y
45%, respectivamente). Gallup arriba a la conclusion que
“esto representa un cambio significativo en la naturaleza
de la teleconmutacion” (Gallup, 2016).

En Europa, los datos de EECT 2015 sefialan que el segmen-
to de empleados que trabajan muchas horas -definidas
como mas de 48 por semana- es mayor entre los traba-
jadores T/TICM que entre otros empleados, incluyendo
teletrabajadores regulares en casay especialmente entre
trabajadores con elevada movilidad (ver cuadro 5). Esto es
asi para hombres y mujeres, si bien es mas probable que
loshombres trabajen muchas horas en la oficina (o planta
industrial) y en cada categoria de T/TICM, especialmente
los T/TICM de elevada movilidad. Estos resultados parecen
confirmar los hallazgos de los estudios nacionales que
plantean que es mas probable que los trabajadores T/TICM
trabajen muchas horas comparado con sus contrapartes
de oficina. Este resultado es ulteriormente apoyado por
analisis multivariado. Una regresion logit confirma que
los trabajadores T/TICM trabajan mas horas que sus
contrapartes de oficina, pero otras variables como edad,
pais, ocupacion y sector también desempefian un rol.
Sin embargo, después de controlar estas variables sigue
habiendo una asociacién positiva entre T/TICM y horas de
trabajo, lo que indica que probablemente los trabajadores
T/TICM trabajen mas horas o que es mas probable que
quienes trabajan mas horas sean trabajadores T/TICM.
Dada la naturaleza del trabajo “en cualquier momento,
en cualquier lugar”, este es el resultado esperable.

Datosde la Encuesta de Fuerza de Trabajo de Gran Bretafia
aportan informacion adicional, mas detallada acercade
horas extraordinarias entre teletrabajadores, en com-
paracion con trabajadores de oficina (UK Data Service,
2015). Segun estos datos, los teletrabajadores trabajan
mas horas extraordinarias (9,8 horas por semana) que
los trabajadores de oficina (8,4 horas por semana). Mas
alin, raramente se remuneran las horas extraordinarias
de los teletrabajadores: 80% de horas extraordinarias de
teletrabajadores quedan sin remunerar (un promedio de
7,8 horas), comparado con 60% de horas extraordinarias
de trabajadores de oficina (un promedio de cinco horas).
Asimismo, solo 10% de quienes respondieron la encuesta
realizada por los expertos nacionales de India informé
que se les remuneraba el trabajo realizado mas alla de
su horario habitual de oficina, y entre los trabajadores
T/TICM la cifra es incluso menor (4%), a pesar de que
trabajan mas horas extraordinarias. Eluso de TIC durante
los recesos fue informado por 57% de quienes siempre
trabajan en las dependencias del empleador, comparado
con 83% entre los trabajadores T/TICM. En realidad, 65%
delos encuestados declaro que los dispositivos méviles
relacionados con el trabajo eran la causa de que trabajaran
mas alla de los horarios laborables normales.

Efectos de T/TICM

De modo que T/TICM puede ser no solo un suplemento
alas horas de trabajo normal, sino que frecuentemente
es informal y no remunerado -otro indicador de los
limites borrosos y eldsticos entre horas sustitutivas
y suplementarias, y por ello entre el trabajo y la vida
privada. Unarazén importante de estos limites borrosos
es la creciente cantidad de empleados disponibles para
trabajar fuera del horario laborable normal mediante
TIC. En Finlandia, segiin su encuesta de calidad de vida
laboral, 65% de los trabajadores informé que habian
sido contactados por cuestiones relacionadas con el
trabajo fuera del horario laborable normal en 2013,
en su mayoria mediante correo electrénico. Mas de un
tercio (35%) informo que dichos contactos se repitieron
varias veces durante el periodo de referencia (Sutelay
Lehto, 2014). De manera similar, en Espafia, 68% de los
trabajadores espafioles confirman que reciben correos
electroénicos o llamadas telefénicas fuera del horario
de trabajo normal (Randstad, 2012). En Suecia, mas de
la mitad de los interrogados (53%) por una encuesta
(53%) de trabajadores méviles y no méviles estuvieron
disponibles después del horario de trabajo normal,
incluso a diario (Unionen, 2013). Ademas, 31% estuvo
de acuerdo “completamente” o “en cierto grado” en
que frecuentemente revisan los correos electrénicos
de trabajo después del horario laborable normal. La
razébn mas cominmente citada para estar disponibles
es ayudar a los colegas (73% de los trabajadores mo-
viles y 48% de los no moviles declararon que esta es
la razén). La segunda razén mas habitual es ayudar
a clientes (segiin 61% de trabajadores moviles y 30%
de no moviles) (Unionen, 2013). En menor medida, los
encuestados dieron como razén para estar contactable
“las expectativas del empleador” (25% de trabajadores
moéviles, 17% de no moviles).

Otrarazon que explica las horas de trabajo mas extensas
en T/TICM es la mayor capacidad de trabajar indepen-
dientemente de la ubicacion. En una encuesta realizada
en Francia por el Instituto de investigaciéon independiente
OBERGO a 406 trabajadoresy trabajadores moéviles me-
diante TIC, 61% afirmé que su horario de trabajo se ha
incrementado (Lasfarguey Fauconnier, 2015a). En entre-
vistas cualitativas de seguimiento, el informe encontré
que larazon detalaumento es el menortiempo dedicado
aldesplazamiento haciay desde el trabajo, que demanda
un promedio de 1,38 horas por dia. El menor tiempo de
desplazamiento se aprovecha para dedicar mas tiempo
al trabajo en la mafiana, de manera que el tiempo de
desplazamiento se convierte en tiempo de trabajo. Mas
aun, segln los dos estudios finlandeses, el segmento de
empleados cuyo tiempo de trabajo no es monitoreado por
elempleador es mayor entre teletrabajadores (36%) que
entre empleados en general (20%) (Sutela y Lehto, 2014
yVesalay Tuomivaara, 2015). Este hallazgo sefiala que la
responsabilidad de monitorear el tiempo de trabajo se
traslada cadavez mas a los empleados, por tanto, desde
la perspectiva de los trabajadoresindividuales, la gestién
del tiempo se ha hecho mas compleja.
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Efectos de T/TICM en la organizacién del
tiempo de trabajo

T/TICM impacta no solo en la duracién de las horas de
trabajo, sino también en su organizacion. La flexibilidad
espacial de realizar tareas relacionadas con el trabajo
independientemente de la ubicacion permite que se al-
teren los horarios regulares de trabajo y se trabaje fuera
de las horas laborables regulares. Las horas de trabajo
relativamente mas extensas de los trabajadores T/TICM,
que pueden usar laflexibilidad espacial para suplemen-
tar el trabajo de oficina tradicional (como se describi6
precedentemente), contribuye alin mas a modificar
los horarios de trabajo tradicionales. De hecho, como
sefialan Walrave y De Bie (2005b) para los trabajadores
flamencos de Bélgica, la estructura de su dia tipico de
teletrabajo se aleja bastante de un dia de oficina normal
de ocho horas. Casi la mitad de los trabajadores (45%)
hacen algin mandado entre las actividades laborales,
adaptan las horas de trabajo a las necesidades familiares
o realizan tareas domésticas cuando tienen un recreo.
Solo una minoria de los trabajadores en casa se ajusta
al horario de oficina (9%), en tanto que otros empiezan
a trabajar mas temprano o mas tarde o terminan de
trabajar mas temprano o mas tarde (36%). Asi, si bien
el dia de trabajo de los teletrabajadores es tipicamente
mas largo que el de los trabajadores de oficina (como
se sefial6 precedentemente), también es mas “poroso”
(ver Genin, 2016).

Elhorario vespertino (18 horas a la medianoche) parece
ser popular para que los trabajadores T/TICM hagan
horas sustitutivas (CBS y TNO, 2014) y suplementarias
(Glorieux y Minnen, 2008). Segiin CBS y TNO (2014), 27%
de los teletrabajadores suelen hacer su trabajo en hora-
rio vespertino, y 43% lo hace a veces. Particularmente
los directivos (38%) tienden a trabajar regularmente
en dicho horario. Asimismo, en Finlandia, Anttila et al.
(2009), tomando datos de la encuesta de Statistics Finland
acercadel uso deltiempo, encontré que era tipico el te-
letrabajo vespertino. Los trabajadores del conocimiento
en particular, suelen trabajar en casa durante el horario
vespertino, que alcanza su punto maximo entre 20y 22
horas. Resulta interesante que este estudio hallé que
dicho trabajo usualmente es suplementario mas que un
sustituto del trabajo tradicional de oficina. También el
informe nacional de India encontré que los entrevistados
queeran teletrabajadores tenian mucha mas probabilidad
detrabajar despuésde las 18 horas que los trabajadores
de oficina (66% versus 54%).

Trabajar durante el fin de semana también es mas tipico
entre los trabajadores T/TICM que entre los de oficina.
Seglin CBS y TNO (2014) la mitad de los trabajadores
holandeses trabajan los domingos, ya sea a veces o

habitualmente, comparado con 38% de trabajadores no
T/TICM. Que el trabajo de fin de semana es tipico entre los
trabajadores T/TICM en casa se confirma por medio de los
resultados de encuestas de Bélgica (Glorieux y Minnen,
2008), Espafia (INSHT, 2011) y Finlandia (Anttila et al.,
2009). En este ultimo caso, los encuestados refirieron que
el mismo suele suplementar mas que sustituir el trabajo
tradicional de oficina. También el informe nacional de
Japédnindica que casi 30% de teletrabajadores trabajan
seis o siete dias por semana, mientras que el de India
refleja que los encuestados que teletrabajan tienen mas
probabilidades de trabajar seis o mas dias por semana
que sus contrapartes de oficina (66% versus 58%).

Sin embargo, trabajar por lanoche (medianochea6a.m.)
esinusual parateletrabajadoresy no teletrabajadores. En
realidad, segin CBS y TNO (2014), en Holanda el trabajo
nocturno habitual es incluso menos prevalente entre
los trabajadores T/TICM en casa (3%) que entre otros
empleados (8%).

Las actitudes de los empleadores hacia horarios de tra-
bajo tan atipicos son mixtas. Segun Pfisterer et al. (2013),
29% de los empleadores encuestados en Alemania no
esperaban que sus empleados estuvieran disponibles
paratrabajarfuera delas horas de trabajo normales. Otro
28% sefialé que esperaban disponibilidad, pero solo en
casos excepcionales. De las empresas encuestadas, 19%
esperaba que los empleados estuvieran disponibles las
noches habiles, y 17% también los fines de semana. Solo
4% esperaba que los empleados estuvieran disponibles
durante las vacaciones o por la noche. En contraste, en
Francia, segun la encuesta OBERGO citada ma arriba,
los encuestados informaron que la razén de su tiempo
de trabajo mas prolongado e intensivo y sus horarios
de teletrabajo mas atipicos es la presién que sienten
de justificar su actividad mientras estan ausentes de la
oficina (Lasfargue y Fauconnier, 2015a)."

T/TICMy la autonomia del tiempo de
trabajo

En los paises con informacion disponible, T/TICM suele
estarasociado con mayor flexibilidad del tiempo de trabajo
orientada al empleado, es decir, “autonomia del tiempo
de trabajo”.!? Es el caso de Bélgica, Finlandia, Francia,
Japén, Holanda, Espafia, Suecia, Gran Bretafiay Estados
Unidos. Por ejemplo, los estudios de investigacion que
analizaron el tiempo de trabajo de los teletrabajadores
en Gran Bretafia (como Wheatley, 2012b) frecuentemente
se centran en los elementos positivos de la capacidad
de los teletrabajadores de combinar trabajo con tareas
domeésticas. Esto tiende a suponer implicitamente que
los teletrabajadores gozan de cierto grado de discrecio-
nalidad en las tareas, si bien el tema no se suele cubrir

Este instituto de investigacion recibe apoyo financiero de CFDT, una de las dos grandes confederaciones sindicales de Francia.

La flexibilidad del tiempo de trabajo puede estar orientada al empleador, al empleado, o tomar una forma mas equilibrada que combine aspectos de ambos
tipos de flexibilidad. La flexibilidad del tiempo de trabajo orientada al empleado se conoce también como “soberania del tiempo”, lo que significa que los
trabajadores tienen cierto grado de seleccién e influencia sobre sus horarios y programas de trabajo.
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Grafico 6: Porcentaje de empleados con autonomia del tiempo de trabajo por tipo de T/TICM y género, EU28
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explicitamente. En Francia, se identific6 la organizacién
auténoma deltiempo de trabajo como un efecto particu-
larmente robusto del teletrabajo: 84% de teletrabajadores
afirmaron que habia aumentado su libertad para manejar
eltiempo de trabajo y 88% sefialaron que su conciliacién
entrevida profesional, familiar, y social era mejor cuando
teletrabajaban (Lasfargue y Fauconnier, 2015a).

T/TICM es también mas comun en las tareas profesio-
nales y en niveles con mayor antigliedad, correlacio-
nandose ambos positivamente con diversas medidas
de discrecionalidad y autonomia en las tareas. El grado
de autonomia frecuentemente depende de un entendi-
miento informal entre el empleado y el directivo, que se
desprende de las actitudes gerenciales hacia el trabajo
remoto. El estudio de Ojala (2011, citado en el estudio
nacional de Finlandia) demuestra ademas que los cargos
autonomos e “inspiradores” son los mayores predictores
de teletrabajo y trabajo suplementario en casa, lo que
indica que los teletrabajadores en general cuentan con
discrecionalidad para determinar sus propios programas
y ritmos de trabajo.

Como ya se sefalo, la soberania del tiempo de trabajo
de los teletrabajadores se evidencia aiin mas en los re-
sultados, lo que indica que el segmento de empleados
cuyo tiempo de trabajo no se monitorea es levemente
mayor entre teletrabajadores que entre los empleados
en general.

En Europa, los resultados de EECT 2015 confirman que
en realidad hay un segmento sustancialmente mayor
de empleados que realizan T/TICM con autonomia del
tiempo de trabajo en comparacion con los trabajado-
res que permanecen siempre en las dependencias del
empleador. Esto se cumple tanto para hombres como
para mujeres en las tres categorias de T/TICM, si bien
es levemente mds probable que los hombres de cada
categoria gocen de dicha autonomiay no asi las mujeres.

En consecuencia, parece que los trabajadores que parti-
cipan en T/TICM tienen un grado significativo de discre-
cionalidad, por lo menos enrelacién con la organizacién
de su tiempo de trabajo, y esta autonomia se debe en
cierta medida al hecho que T/TICM es mas comUn entre
oficinistas de nivel intermedio a elevado.

Tiempo de trabajo: algunas conclusiones

Los resultados presentados en esta seccion demuestran
que las horas de trabajo de los trabajadores T/TICM,
particularmente los de alta movilidad mediante TIC y
los teletrabajadores en casa, son tipicamente méas pro-
longadas que las de los empleados que siempre trabajan
en las dependencias del empleador. Es clave saber si el
trabajo realizado fuera de las instalaciones del emplea-
dor sustituye el trabajo regular en dicha ubicacion, o lo
suplementa. La evidencia disponible sugiere que trabajar
fuera de las dependencias del empleador usando TIC
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parece suplementar en alguna medida el tiempo de
trabajo normal, a requerimiento del empleador o sin
que este lo solicite. Mas auin, este T/TICM suplementa-
rio parece no ser remunerado, al menos en paises con
datos disponibles. Los trabajadores T/TICM tienen mas
probabilidades de hacer trabajo vespertino o los fines
de semana que los trabajadores que siempre trabajan
en la oficina, si bien es menos probable que trabajen por
la noche. No solo mas trabajadores recurren a TIC para
trabajar fuera de las dependencias del empleador sino
que esta situacion también parece afectar la duraciony
organizacion de su tiempo de trabajo.

Finalmente, pero de igual importancia, un segmento
mucho mayor de trabajadores T/TICM gozan de un grado
significativo de autonomia del tiempo de trabajo, mas
que sus contrapartes de oficina. Se trata de un hallazgo
importante, porque como se analizara posteriormente
en este capitulo, un estudio de Eurofound sefala la
importancia de la autonomia del tiempo de trabajo en
relacién con la conciliacion entre la vida laboraly perso-
nal, particularmente respecto de lasimplicancias para la
productividad (Eurofound, 2012). Los hallazgos también
revelan diferencias entre paises, que parecen estar rela-
cionadas con los patrones de tiempo de trabajo, cultura
y roles de género especificos del pais. Mas aln, se debe
explorar la experiencia cualitativa de los trabajadores en
cuanto a sutiempo de trabajoy lasimplicancias de estos
nuevos patrones de regulacién del mismo.

Rendimiento individual y
organizacional

El fendmeno de T/TICM facilita el trabajo flexible, que
si bien tipicamente mejora el rendimiento individual
también torna mas complejas su gestion y supervision.
Respecto de los efectos de T/TICM acerca del rendimiento,
se pueden identificar dos niveles: individual y organiza-
cional.’*Esencial para el éxito de T/TICM es su efecto en
el rendimiento individual de los empleados. El vinculo
causal entre T/TICMy rendimiento laboral no estan claro
como frecuentemente se presume, sino que depende en
gran medida del equilibrio entre comunicacion y ubica-
cién que esinherente a todas las formas de teletrabajo.

Los estudios disponibles indican efectos en general po-
sitivos de T/TICM sobre el rendimiento individual, segln
informan los estudios nacionales de Argentina, Brasil,
India, Japdény Estados Unidos. Mas atin, la mayoria de los
hallazgos de los estudios nacionales europeos también

apoya la conclusién que T/TICM tiene en general efectos
positivos en el rendimiento individual.

Flexibilidad del tiempo de trabajo y
conciliacion entre la vida laboral y personal
para mejorar el rendimiento individual y
organizacional

Variosde losimpulsores para adoptar T/TICM (Capitulo 2)
apuntan a mejorar el rendimiento individual y organi-
zacional. Estudios de Francia, Suecia y Gran Bretafia
sugieren que las mejoras en el rendimiento se relacionan
con mayor cantidad de horas de trabajo y la capacidad
de concentrarse en ciertas tareas gracias a la falta de
interrupciones que normalmente existen en el lugar de
trabajo.

Desde la perspectiva del empleado, los trabajadores
suecos, por ejemplo, sienten que se los motiva a tele-
trabajar para concentrarse mejor o terminar su trabajo
fuerade las horas de trabajo normales (Trygg, 2014). Estos
aspectos pueden contribuir a un rendimiento mayor de
los empleados. En realidad, casi 80% de los empleado-
res de Suecia afirmaron que el trabajo ocasional de sus
empleados fuera de las dependencias del empleador en
general resulta en mayor productividad (André, 2013). Un
estudio de Gran Bretafia sugiere también que tanto la
flexibilidad como la autonomia tienen un rol en la mejora
del rendimiento, pero con ciertos matices (Beauregard
etal., 2013). Segun el estudio, la productividad es mayor
entre los teletrabajadores en casa, y presenta dos razones
principales que lo explican.

En primer lugar, los trabajadores en casa tienden a traba-
jar mas horas no remuneradas que sus contrapartes de
oficina, por esta razén el aumento de productividad se
debe en parte a un aumento del tiempo de trabajo real,
la segunda explicacion es que los trabajadores en casa
son mas productivos porque sufren menosinterrupciones
que los trabajadores de oficina.

En Francia se encontraron resultados similares, segin
el estudio OBERGO, 84% de teletrabajadores afirmaron
que su productividad aumenté debido al teletrabajo, y
81% dijo que su trabajo era de mayor calidad que el de
la oficina (Lasfargue y Fauconnier, 2015a). Las razones
proporcionadas en el informe francés también se rela-
cionan con la organizacién individual a nivel micro, de
los aspectos laborales, como menosinterrupciones para
los teletrabajadores que para sus colegas o superiores;
menos tiempo dedicado a responder llamados telefonicos

Concepto de rendimiento individual o laboral. Como construccién multidimensional, el rendimiento individual o laboral puede incluir comportamientos
especificos de las tareas (como uso de TIC para cuestiones personales mas que relacionadas con el trabajo); conductas especificas no relacionadas con las
tareas (como mayor autonomia); tareas comunicacionales (como la capacidad de TIC para compartir informacion); esfuerzo; apoyar a grupos o colegas, y
tareas directivas (posibilidades de TIC para monitorear y mejorar el rol directivo). La descripcion se adapté de Campbell et al. (1990). Por este motivo evaluar
cdmo se ejecutan estas dimensiones laborales definiria el nivel de rendimiento. jAcaso el uso de TIC fuera de las dependencias del empleador mejora la
ejecucion individual de las dimensiones mencionadas? Rendimiento organizacional: el concepto de rendimiento organizacional en este estudio se define
ampliamente, no solo como la situaciéon econémica del establecimiento que incluye productividad de la mano de obra, rentabilidad y segmentos de merca-
do, sino también el desarrollo del trabajo y problemas del personal, como ausentismo, contratacion y retencion, motivacién y compromiso del personal y
satisfaccion del cliente. Esta definicidn se adapté del informe Eurofound (2011).
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0acomunicarse via correo electrénicoy mas tiempo para
trabajar, ya que no se deben trasladar hacia y desde la
oficina. Los aportes de Francia y Gran Bretaiia sugieren
que T/TICM parcial parece tener mayor impacto en el
rendimiento/productividad que los casos mas extremos
de niveles elevados o inexistentes de T/TICM. En cuanto a
los paises externos a Europa, estos aspectos relacionados
con el rendimiento se han informado en Brasil.

Lasempresas encuentran que el T/TICM mejora la retencién
del personal. T/TICM (especialmente el trabajo en casa) se
estd convirtiendo en una estrategia cada vez mas impor-
tante entre los trabajadores que luchan por combinar el uso
diario del tiempo para diversos propositos en diferentes
ubicaciones, seglin investigd Wheatley (2012a). Debido a
ello T/TICM puede atraer a dichos trabajadores. Kelly et
al. (2008) encontro que las organizaciones también usan
T/TICM como herramienta de contratacién para atraer a
profesionales altamente calificados, el principal grupo
de trabajadores que exige horarios de trabajo flexible.

Un abordaje algo diferente para mejorar la productividad
se centra en flexibilizar las oficinas (por ejemplo “uso
compartido de escritorios”) para ahorrar costos relacio-
nados con espacio de oficina. Este abordaje consiste en
usar el espacio que dejan vacante los teletrabajadores
para otros empleados. La desventaja es que algunos
trabajadores se pueden sentir forzados a teletrabajar
involuntariamente, debido a la naturaleza a veces obli-
gatoria de dichas medidas (Nilsson, 2014). El espacio
flexible requiere que el empleado trabaje en cualquier
lugar por lo que TIC es un facilitador esencial.

Segun los estudios nacionales de la UE, este abordaje
se ha desarrollado en Bélgica, Francia, Holanda, Suecia
y Gran Bretana.

Varios ejemplos de casos de empresa analizados en el
estudio nacional de Brasil ilustran co6mo un mejor ren-
dimiento individual mediante el uso de T/TICM puede
resultar en un mejor rendimiento organizacional. Ademas,
las evaluaciones de un proyecto piloto con T/TICM para
laempresa SERPRO, empresa federal de procesamiento
de datos de Brasil, mostraron que la introduccion de
politicas de trabajo desde casa (teletrabajo en casa)
resultaba en beneficios netos para la empresa debido
a la combinaciéon de mayor productividad, menores
costos y mejor calidad de vida para los empleados. Los
resultados de la encuesta 2014 relativas a tendencias en
eluso de comunicaciones en Japén indican que empresas
medianas (1.000 a 2.000 empleados) y grandes compaiiias
(mas de 5.000 empleados) mejoraron su rendimiento
organizacional mediante T/TICM (MIC, 2015).

En Europa, los estudios nacionales de Holanda y Bélgica
sugieren que ciertas caracteristicasde T/TICM pueden en
general mejorar el rendimiento al estimular conductas
innovadoras. El aporte holandés sefiala que si bien el
rendimiento individual promedio de los trabajadores
T/TICM es similar al de otros empleados, los primeros
exhiben mayores niveles de trabajo innovador al compa-
rarlos con otros empleados. También se han informado
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hallazgos similares en Bélgica. Estos estudios nacionales
sugieren también que la supervision mediante monitoreo
o control puede entorpecer dicha conducta innovadora.

Resultainteresante que la reduccion deltiempo de desplaza-
mientoy su relacién con el rendimiento es mas prominente
en paises externos a la UE. Por ejemplo, el estudio de Brasil
informd que la empresa Service Cobrangas Curitiba hallé
que larotaciéon de personaly lafalta de puntualidad (llegar
tarde al trabajo) se podian reducir en mas de 50% con la
ayuda de sistemas T/TICM. La productividad, efectividad
y calidad de vida de sus empleados también mejord, mas
de 10 puntos porcentuales. En el mismo pais, la empresa
ALGAR encontré que tanto empleados como empleadores se
benefician con lareduccién del tiempo de desplazamiento
y sus costos. La reduccién del tiempo de desplazamiento
de los empleados puede resultar en un mejor rendimiento
organizacional, ya que T/TICM permite a las empresas in-
crementar el tiempo de servicio a los clientes por parte de
los trabajadores, muchos de ellos empleados de ventas, y
reducir también sus costos de espacio de oficina.

Otras cuestiones de relevanciaincluyen el teletrabajo para
mantener la continuidad de las operaciones en caso de
terremotos (como sucedi6 en Japén) u otras catastrofes
(como la gripe aviaria en Estados Unidos). Laventajadela
continuidad de las operaciones en tiempos de desastres
naturales se clasifica en tercer lugar (23,5%) en la encuesta
2014 de tendencias en el uso de comunicaciones (MIC,
2015). Esta ventaja se interpreta en el estudio nacional
de Japdn como una reaccion al Gran Terremoto del
Este de Japdn de 2011. Se pueden encontrar similitudes
en la introduccién de la ley de promocién y desarrollo
del teletrabajo (TEA en inglés) en Estados Unidos, que
originalmente se propuso en respuesta a la pandemia
de gripe aviaria de 2000 (si bien se promulgé recién en
2010; ver Capitulo 5 pertinente a respuestas de politica).

Recurriendo a los diez estudios nacionales de laUEy los
cinco no europeos, se puede concluir que el potencial
aumento de rendimiento asociado con T/TICM serelaciona
principalmente con la flexibilidad espacial y temporal que
ofrece dicha modalidad y sus consecuencias asociadas,
como ahorro de tiempo de desplazamiento y espacio
de oficina (y costos asociados), mayor autonomia, mas
oportunidades de generar conductas laborales innova-
doras, ausencia de interrupciones, o la posibilidad de
trabajar mas tiempo. Las caracteristicas individuales
como motivaciony habilidades parecen desempefiarun
rol, aligual que la eficiencia en el trabajo asociada al uso
de TIC. Se debe recordar que algunos de estos estudios
sonimpulsados por organizaciones que apoyan las formas
flexibles de trabajo, si bien hay otros masindependientes
que encuentran que T/TICM se asocia con cierto aumento
de rendimiento o productividad.

Obstaculos e inconvenientes de T/TICM
respecto de rendimiento

A pesar de los potenciales efectos positivos de T/TICM
sobre productividad y conciliacién entre vida laboral y
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personal, este sistema no se ha adoptado ampliamente
para la fuerza de trabajo europea. Como se sefialé en el
Capitulo 2, algunos aspectos y factores contextuales,
como culturas de trabajo o sistemas de produccién
particulares en Europa y otras regiones del mundo,
podrian inhibir el desarrollo de T/TICM. Por ejemplo, su
implementacion efectiva en ciertos contextos laborales
se podria ver limitada por un monitoreo riguroso o tipos
controladores de supervision.

Uno de los obstaculos para el uso de T/TICM y la mejora
del rendimiento es la complejidad y habilidades nece-
sarias para usar TIC de manera eficaz, especialmente
para algunos grupos de trabajadores. Segln el aporte
espafiol, 26% de PyMES refieren estos problemas. En Gran
Bretafia, los argumentos respecto del “trabajo flexible”
han sugerido que sin algun tipo de politica empresaria
habra brechas de habilidades para TIC que resultaran
dificiles de cubrir para los empleadores.

En Suecia, TNS Sifo realizd una encuesta concerniente a
rendimiento individual para TDC, una empresa que ofrece
soluciones Tl a empresasy organizaciones (TDC, 2015).
Se pregunté a los 1.027 participantes si encontraban
obstaculos al trabajar fuera de la oficina. Los resultados
indican que muchos empleados tuvieron dificultades
técnicas que entorpecieron su trabajo.

En Bélgica, Walrave y De Bie (2005b) sefialaron que
muchos puestos no son aptos para teletrabajo (27% de
encuestados). Identificaron el temor respecto de la falta
de supervision de los empleados (17%) como otro obsta-
culo paraimplementar T/TICM y mejorar el rendimiento.
Segun el estudio nacional sueco, para los directivos la
coordinacion del teletrabajo es costosa, los programas
necesarios son dificiles, y el control de los trabajadores
remotos resulta problematico. Confianza, control, y
poder fueron los obstaculos principales que limitaban
laimplementacion de programas de teletrabajo y favo-
recian a los profesionales mas que a los administrativos.
En Holanda, algunos obstaculos para mejorar el rendi-
miento con T/TICM se relacionan con limites borrosos
entre la vida laboral y familiar (muy poca division entre
vida laboraly privada), carencia de un espacio silencioso
paratrabajaren casa, y falta de contacto cara a caracon
los compafieros de trabajo.

Sin embargo, en Estados Unidos, los efectos pertinentes
alrendimiento individual de T/TICM informal suplemen-
tario, como responder llamados telefénicos y correos
electrénicos en dispositivos moéviles fuera de los horarios
normales de trabajo, parecen oscilar entre neutros y
negativos. Por ejemplo, un estudio realizado por Boston
Consulting Group en 2012 indica que las horas totales de
trabajo en laempresaseredujeron 11% después de advertir
a los empleados que no enviaran mensajes durante su
tiempo libre. Sin embargo no se pudieron identificar los
efectos de dicha advertencia en el rendimiento, a pesar
de la reduccion de las horas de trabajo (para mas infor-
macion ver Capitulo 5). Asimismo, la empresa Vynamic
(2015) informo un aumento de productividad después
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de interrumpir el acceso a los servidores de la red de la
empresa los fines de semana y de 22 a 6 horas los dias
habiles. Este resultado positivo se relacioné con mejor
descansoy mayor bienestar de los empleados.

Rendimiento individual y organizacional:
algunas conclusiones

Resumiendo, pareciera que la flexibilidad espacial y tem-
poral que posibilita TIC tiene en general consecuencias
positivas para el rendimiento en los puestos adecuados para
T/TICM. De hecho, TIC representa un cambio tecnolégico
que ayuda a mejorar el rendimiento. Ciertas circunstancias
pueden mejorar aun mas el rendimiento individual y orga-
nizacional. Se pueden diferenciar los factores relacionados
conautonomiay rendimiento del trabajador de los relacio-
nados con reduccién de costos para laempresa. Mas aln,
ciertas circunstancias contextuales e individuales (como
crisis) representan un terrenoideal para laimplementacion
de T/TICM,y ayudan a evitar la reduccién del rendimiento.
No obstante se deben abordary evaluar ciertos aspectos
para obtener los mayores beneficios del teletrabajo fuera
de las dependencias del empleador mediante TIC, que
incluyen el desarrollo de habilidades TIC, actitudes de
los directivos, y monitoreo del rendimiento de politicas
y practicas. También se debera tomar en consideracion
que la falta de periodos necesarios de descanso puede
poner en peligro las ventajas potenciales de T/TICM en
cuanto a rendimiento.

Conciliaciéon entre la vida laboral
y personal

La bibliografia acerca de la relacién entre el uso de TIC
para trabajar fuera de las dependencias del empleador
y las percepciones referidas de conciliacion entre lavida
laboraly personal es compleja. La relacién entre T/TICM
y conciliacién entre la vida laboral y personal puede ser
positiva o negativa dependiendo de ciertos factores.
Algunas cuestiones planteadas en la bibliografia incluyen
mayor autonomia temporal y organizacional, mas horas
de trabajo y la sensacién de estar siempre disponible,
ambigliedad de roles y la “imprecisién” del limite entre
trabajo remunerado y vida personal (ver revisién de la
bibliografia en Messenger y Gschwind, 2015). Ademas,
que el trabajo realizado fuera de las dependencias del
empleador sustituya o suplemente el trabajo en la oficina
(como se comenté en la seccidn sobre tiempo de traba-
jo) parece ser un factor clave para que los trabajadores
perciban si el teletrabajo y el trabajo TICM incrementa
o reduce la conciliacion entre la vida laboral y personal.

T/TICM y conciliacién entre la vida laboral y
personal: algunos resultados positivos

Varios estudios nacionales sefialan algunos resultados
positivos de los efectos de T/TICM referentes a la conci-
liacion entre la vida laboral y personal. A continuacién
se presentan algunos ejemplos ilustrativos.



En Francia el estudio OBERGO sugiere que T/TICM puede
contribuir ala conciliaciéon entre la vida laboral y personal,
aun cuando 61% de teletrabajadores en casa trabajan
mas tiempo (Lasfargue y Fauconnier, 2015a). Por ejemplo,
los encuestados usaron el tiempo ahorrado de desplaza-
miento para estar con su familia (79%), para actividades
personales (66%) o para actividades en la comunidad
local (47%). En consecuencia, 95% de los encuestados
afirmé que el teletrabajo ha tenido un impacto positivo
en su calidad de vida tanto en el trabajo como fuera de
él; 89% refirié una mayor calidad de vida familiary 88%
percibié una mejor conciliacion entre la vida laboral y
personal. De manera similar en Jap6n, como lo resalta
el estudio nacional, es muy probable que el teletrabajo
reduzca el tiempo de desplazamiento y contribuya a
una mejor conciliacion entre la vida laboral y personal.

Los resultados del estudio nacional belga parecen mos-
trarun modesto resultado en la conciliacién entre lavida
laboraly personal. Walrave y De Bie (2005a) indicaron que
elteletrabajo tiene unimpacto positivo en la conciliacién
entre la vida laboral y personal para 56% de teletraba-
jadores. Para 34%, dicha conciliacién no cambi6 y 11%
refirid una reduccién. Teletrabajadores y no teletraba-
jadores afirmaron que trabajar a distancia de la oficina
(central) reduce el estrés, aumenta la calidad de vida,
facilita la realizacion de tareas domésticas y, finalmente,
pero no menos importante, mejora la conciliacion entre
lavida laboraly personal. En Espafia, un informe oficial
sobre teletrabajo en dicho pais sefiala también que el
teletrabajo facilita la conciliacion entre la vida laboral
y personal y reduce el estrés, ya que los trabajadores
tienen mas libertad para organizar su tiempo de trabajo
(Fundacion Masfamilia, 2012).

El estudio nacional de Italia, nutriéndose de un informe
de Edenred, también sefiala los beneficios del teletrabajo
para la conciliacion entre lavida laboraly personal: 44,5%
de empleados consideraron el teletrabajo una medida
esencial paraorganizary conciliar su vida laboraly privada.
En Holanda, Peters et al. (2009) llegaron a la conclusion
que laflexibilidad temporoespacial afecta positivamente
la conciliacién entre la vida laboral y personal de los
trabajadores. Sin embargo, este efecto positivo tiende
a ser mas pronunciado en quienes trabajan 12-24 horas
por semana que en quienes trabajan mas tiempo.

Finalmente, en Argentina los resultados de un estudio
llevado a cabo por CENIT en Buenos Aires describen un
cuadro incluso mas positivo. El estudio hallé que 68% de
los encuestados seleccion6 “mas tiempo para estar con la
familia” como ventaja de esta forma de trabajo, en tanto
que solo 10% de los trabajadores afirmé que T/TICM com-
plicaba lavida familiar en el hogar (Fundacion CENIT, 2012).

T/TICM y conciliacion entre la vida laboral y
personal: resultados ambiguos

Casitodos los estudios nacionales informan efectos tanto
positivos como negativos de T/TICM sobre la conciliacién
entre la vida laboral y personal, a veces incluso en un
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mismo individuo. La mayoria de los estudios nacionales
incluyen hallazgos relacionados con el fenémeno de “des-
dibujamiento de limites” -a superposicion de limites entre
las esferas de trabajo remunerado y vida personal-. Por
ejemplo, una encuesta del Instituto Japonés de Politica
y Capacitacion Laboral (JILPT, 2015) a trabajadores
T/TICM en Japén muestra que la “ambigliedad de trabajo
y tiempo libre” fue la mayor desventaja de T/TICM tanto
para mujeres (36,4%) como hombres (39,3%). Asimismo,
unainvestigacion del Ministerio de Salud y Bienestar de
Japoén (MHLW, 2014), que cubrié empleados de 30 empre-
sasjaponesas, encontré que a 43,5% de los encuestados
les resulta “dificil separar el trabajo de la vida familiar”.

También se encontraron resultados similares a los de Japén
en Estados Unidos, Argentina, Brasil e India. Por ejemplo,
enun estudio de Accenture Global Research (2013) de 4.100
ejecutivos de empresas estadounidenses, mas de las tres
cuartas partes (77%) dijo que la tecnologia les permitia
sermas flexibles con sus horarios, y alrededor de 80% cit
laflexibilidad de sus jornadas como “extremadamente” o
“muy” importante para conciliar trabajo y vida personal.
De manerasimilar, en uninforme especial de Ipsos de 2011
sobre teleconmutacién en empleados estadounidenses
77% de los encuestados “acord6” o “acordd enérgicamen-
te” que los teletrabajadores tienen mas posibilidades de
lograr la conciliacion entre trabajo y familia. Sin embargo,
almismo tiempo, 70% de los encuestados en este estudio
informé que la tecnologia resultaba en un desdibujamiento
de limites porque introducia el trabajo en sus vidas per-
sonales, y 48% también informé que el teletrabajo crea
mas conflictos entre trabajo y familia.

En Brasil, segln su estudio nacional, una encuesta a
agentes de centros de atencion telefonica que trabajan
desde casaindic6 que 98% informd una mejor calidad de
vida, también de vida familiar, principalmente debido al
tiempo ahorrado en desplazamiento (93%) y por tener mas
tiempo para sus familias (91%). Sin embargo, la mitad (50%)
de los encuestados brasileros también inform6 efectos
negativos debido a problemas domésticos que interferian
en su trabajo (Home Agent, 2015). En India, la mayoria de
los encuestados que participan en T/TICM informé que
con la ayuda de TIC podian al menos ocasionalmente
tener tiempo libre para asuntos familiares (79,3%). Mas
aun, 67% de los encuestados informo que el uso de TIC
para trabajar fuera de las dependencias del empleador
no teniaimpacto o solo ocasional en lavida personal. Sin
embargo, al mismo tiempo, aproximadamente la mitad
(51%) de los encuestados T/TICM que respondieron la
encuesta india informé que trabajaba “todo el tiempo”;
46% afirmo que atendia llamados relacionados con el
trabajo “con bastante frecuencia” o “la mayor parte
del tiempo”; y 81% dijo que ocasionalmente estaba en
“modo stand-by” en su casa, o sea, que el empleador
podia llamar en cualquier momento a su dispositivo
moévil privado por una cuestion laboral.

Los hallazgos de los estudios nacionales europeos sugie-
ren que si bien queda espacio sustancial para conciliar
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mejor la vida laboral y personal al trabajar de manera
flexible usando TIC, un segmento relativamente alto de
empleados T/TICM informa que ocasionalmente, 0 con mas
frecuencia, se ausenta o descuida actividades familiares
debido a actividades laborales que interfieren con lavida
personal, es decir, interferencia entre el trabajo y el hogar
(WHI en inglés). Ademas, faltar o descuidar el trabajo
debido a responsabilidades familiares (interferencia entre
hogar y trabajo) es mas comun entre los trabajadores
T/TICM. Este tipo de informacion se ha referido en Holanda,
Finlandia, Alemania, Suecia y Gran Bretana.

En Gran Bretaia, por ejemplo, Harris (2003) cita el ejem-
plo de la falta de limites claros entre ambas esferas,
que confunde al empleado y su vida personal, y resulta
en un dia laboral mucho mas largo. Como se describid
precedentemente en la seccion sobre tiempo de trabajo,
este se intercala mas con “el tiempo libre”, tornandose
asi mas elastico. Resulta interesante que el estudio indica
que el problema de limites es dificil para directivos y
empleados, ya que a veces no queda claro cuando los
empleados estan en el trabajo y cuando no lo estan. En
Suecia, los resultados del estudio Unionen sefialaron que
para muchos empleados el trabajo invade el tiempo libre
y, en Gran Bretafia, el estudio de Harris encontré que la
diferencia entre trabajadores méviles y no méviles era
significativa. Entre los trabajadores TICM, mas de cuatro
de cada diez percibian una linea cada vez mas desdibujada
entre eltrabajoylavida privada, comparados con dos de
cada diez en el caso de los trabajadores no méviles. Sin
embargo, otro estudio sueco (Edenhall, 2011) llegé a la
conclusion que el trabajo “sin limites” era en su mayoria
positivo -especificamente paratratar cuestiones laborales
y personales-y que el grupo de trabajadores con mas
dificultades para manejar el trabajo “sin limites” era en
concreto el de los directivos, principalmente porque se
conectan mas en su “tiempo de descanso”.

Es posible que estos resultados se extiendan a todo el
fenémeno de T/TICM, si bien menos paises cuentan con
esta informacién. Una vez mas, los resultados parecen
ser ambiguos: si bien los trabajadores T/TICM pueden
trabajar a distancia para conciliar mejor vida laboral
y personal, también corren mas riesgo de trabajar en
su tiempo libre (tiempo de trabajo no remunerado) y
que se “desdibujen” los limites entre trabajo remune-
rado y otros compromisos personales, por ejemplo las
responsabilidades familiares. Como los dispositivos
TIC de “tercera generacion”, teléfonos inteligentes y
computadoras-tablet facilitan el trabajo en cualquier
lugar y momento, es decir, teletrabajo ocasional o
T/TICM ocasional (Messenger y Gschwind, 2016), parece
probable que el limite entre trabajo remunerado y vida
personal se desdibujarad cada vez mas.

También se estudi6 en Finlandia la interfaz trabajo-fa-
milia, con hallazgos que muestran como en otros casos
resultados ambivalentes. Usando datos de las encues-
tas finlandesas de calidad de vida laboral 2003 y 2008,
Ojala et al. (2013) estudiaron los efectos de teletrabajo
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y horas extraordinarias informales en casa sobre la in-
terfaz trabajo-familia. Se examinaron medidas positivas
y negativas sobre esta interfaz mediante el andlisis de
regresion logistica. Las medidas usadas para determi-
nar una interfaz positiva fueron: a) capacidad parental
de lidiar con los hijos; y b) resoluciones amistosas de
conflicto entre horas de trabajo, trabajo en el hogar y
tiempo personal en la familia. Por otra parte se midi6é una
interfaz trabajo-familia negativa con: a) el sentimiento
subjetivo de los encuestados respecto de desatender
cuestiones hogarefas debido a su trabajo; y b) la opinién
de su conyuge/pareja sobre trabajo excesivo por parte
del encuestado.

Estos hallazgos sugieren que esquemas bien intencionados
de trabajo flexible resultaron en intromisién en la vida
familiar. Seglin este estudio, el teletrabajo en casano se
relaciona con una mejor interfaz trabajo-familia: solo se
aportaron exiguas pruebas de que el teletrabajoy el trabajo
informal en casa favorecen la vida familiar. En particular,
trabajar horas extraordinarias no remuneradas en casa,
es decir T/TICM suplementario, aumenta el sentimiento
de culpa por desatender los problemas hogarefios, y es
mas probable que los empleados que trabajan en casa de
manera informal fuera de horario refieran que el trabajo
afecta la vida familiar (Ojala et al., 2013).

En otro estudio finlandés, Pyoridy Saari (2013) presentan
un estudio de caso sobre los efectos de T/TICM en dos
organizaciones expertas del sector publico finlandés.
Por medio de entrevistas mapearon los impactos sobre
la conciliacion entre la vida laboral y personal tal como
los perciben los empleados. Los hallazgos principales
fueron que en general los empleados tenian experiencias
positivas del teletrabajo. De acuerdo con los autores de
este estudio, una practica recomendada es alternar la
teleconmutaciény el trabajo en la oficina.

En Alemania, el estudio BITKON indica que las actitu-
des hacia el uso de TIC difieren ampliamente entre los
empleados (Pfisterer et al., 2013). Mientras que 79% de
505 empleados encuestados afirmé que trabajar desde
casa los ayudaba a conciliar el trabajo y la vida familiar,
55% refirié que trabajar desde casa generaba demasiada
superposicion entre vida privaday laboral.

No obstante, en relacion con la confusion del limite entre
vida laboraly personaly la porosidad resultante descrita
anteriormente, algunos trabajadores prefieren integrar
suvida laboraly personal. Segun el estudio nacional de
Estados Unidos, en particular los empleados mas jovenes
tienden a operar de este modo. El cuadro 4 muestra cuan
entrecruzadas estan lavida laboraly personal para este
grupo etario.

En Hungria, T/TICM no es un fenémeno extendido. Sin
embargo la encuesta en la web de laAsociacion Hingara
de Teletrabajo a sus usuarios de Internet registrados,
junto con experiencias recabadas por la asociacién
(ambas compartidas en su sitio web) aportan algunos
hallazgos no representativos sobre el tema (Magyar



Cuadro 4: Empleados estadounidenses mas jévenes
yuso de TIC, en casay en el trabajo (porcentajes)

Porcentaje de empleados estadounidenses mas jovenes
que realizan las siguientes actividades

En el trabajo En casa

51% revisa o envia
correos electronicos
laborales

60% revisa o envia
correos electrénicos
personales

43% envia textos
relacionados con el trabajo

57% envia mensajes de
texto personales

53% realiza llamadas
telefénicas personales

46% realiza llamadas
telefénicas laborales

50% revisa o usa las
redes sociales

34% realiza investigacion
relacionada con el trabajo

Fuente: Gallup, 2014 citada en el estudio nacional de Estados Unidos.

Tdvmunka Szévetség, 2016). La reduccion del tiempo de
desplazamientoy la flexibilidad deltiempo de trabajo se
consideraron aspectos con influencia positiva respecto
a la conciliacion entre la vida laboral y personal de los
trabajadores, aunque también se resalto el problema de
la interferencia trabajo-familia.

Efectos de T/TICM

T/TICM y conciliacion entre la vida laboral y
personal: dimension de género

Al analizar los datos de EECT 2015 pareciera que existe
mayor potencial de conflicto de interferencia traba-
jo-hogar en el caso de los trabajadores T/TICM, porque
un porcentaje sustancialmente superior trabaja en su
tiempo libre para cubrir las demandas laborales (ver
grafico 7). Esto se aplica tanto ahombres como a mujeres,
y también a todas las categorias de T/TICM analizadas
en este informe, particularmente teletrabajo en casa. Un
analisis multivariado, con control de variables contex-
tuales, confirma que los trabajadores T/TICM de elevada
movilidad y los teletrabajadores en casa corren mayor
riesgo de desatender las obligaciones familiares que
quienes trabajan en las dependencias del empleador.*

El analisis de los datos de EECT 2015 revela que es mas
probable que los trabajadores T/TICM se puedan tomar
tiempo libre durante las horas de trabajo normal para
ocuparse de responsabilidades familiares o personales
(ver gréfico 8). Esto se aplica a todas las categorias de
T/TICM,y a mujeresy hombres, si bien parece ser un poco
maés facil para los hombres que para las mujeres de todas
las categorias de trabajadores T/TICM. En consecuencia,
parece que la “confusién” entre trabajo remunerado y

Grafico 7: Los empleados refieren que trabajan en su tiempo libre para cumplir las exigencias laborales a diario
y varias veces por semana por tipo de T/TICM y género, EU28 (porcentajes)
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Fuente: EECT 2015, basada en respuestas a la pregunta: en los ultimos 12 meses, ;con qué frecuencia trabajo en su tiempo libre para cumplir

exigencias laborales (al menos varias veces por mes)?

14 LaEECT plantea dos cuestiones, una se refiere a que el trabajo remunerado impide que los trabajadores dediquen el tiempo necesario a los asuntos familia-
resy la otra plantea que las responsabilidades familiares impiden que los trabajadores dediquen el tiempo necesario a las obligaciones laborales.
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Grafico 8: Los empleados refieren que es “muy” o “bastante” facil tomarse tiempo libre durante las horas de
trabajo para ocuparse de asuntos personales o familiares, por tipo de T/TICM y género, EU28 (porcentajes)
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compromisos familiares o personales puede avanzaren
ambas direcciones.

Un informe interesante de Espafia, Nuevas tecnologias,
trabajoy paternidad, publicado por la Universitat Oberta
de Catalunya en 2012, incluye un analisis cualitativo basado
en entrevistas detalladas con padres (Miyar Cruz, 2012).
Entre otros hallazgos, elinforme muestra como afectan a
los hombres las nuevas posibilidades que ofrece TIC para
la conciliacion entre la vida laboral y personal. De acuer-
do con el estudio, una cantidad significativa de padres
considera que el uso de TIC ha facilitado la conciliacién
entre trabajoyvida personal. Algunos encuestados expli-
caron que cuando trabajan fuera de la oficina prefieren
hacerlo en casa, de lo contrario podrian tener problema
para trasladar su laptop o encontrar una buena cone-
xion Wi-Fi. Otros resultados indican que los padres que
usan TIC intensamente se acostumbran a la movilidad y
flexibilidad, y les interesa mantener estas condiciones al
cambiar de trabajo: valoran esta flexibilidad y no quieren
regresar a horarios “rigidos”. Ademas, elinforme arriba a
la conclusién que no es posible definir una clara relacién
“causay efecto” entre un ambiente de trabajo flexible (con
osin TIC) y mayor compromiso parental en el cuidado de
los hijos. En otras palabras, no queda claro si la opcién
de sistemas de trabajo flexible es una causa, o quizds una

“muy fdcil” o “bastante facil”?

consecuencia, del compromiso de los padres con sus hijos
y su interés en la conciliacion de trabajo y vida personal.

En Gran Bretafia, Wheatley (2012b) encontré que las tele-
trabajadoras en casatienden a realizar multiples tareas
domésticasy es mas probable que dediquen menos horas
a su trabajo remunerado. Los trabajadores, en cambio,
tienden a tener un patrén de trabajo mas similar a jor-
nadas completas y contribuyen poco a los quehaceres
domésticos. Los resultados de los estudios japoneses
también exhiben variaciones por género. Por ejemplo,
unaencuesta entre teletrabajadores realizada por JILPT
sefiala que 42% de todas las encuestadas, pero solo 16,5%
delos encuestados, seleccion6 asuntos familiares como
unaventaja de T/TICM.** Por el contrario, la ventaja mas
citada de T/TICM entre los encuestados (58%) fue “me-
jorar la productividad/eficiencia operativa”, si bien una
proporcion sustancial (48,4%) de todas las encuestadas
también la cit6 (JILPT, 2015).

Finalmente, los hallazgos de EECT 2015 muestran algunos
resultados con variaciones sobre las percepciones de los
trabajadores respecto de la adaptacion de sus horas de
trabajo a sus compromisos familiares o sociales, como
ilustra el grafico 9. Los trabajadores en casa regulares
de Estados Unidos refieren una adaptacion levemente

Especificamente, seleccionaron lo siguiente: mas tiempo para comunicarse con la familia, mas tiempo para tareas domésticas, mas tiempo para atender/

cuidar a los hijos.
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mejor de sus horas de trabajo a sus compromisos fami-
liares o sociales que quienes siempre trabajan en las
dependencias del empleador. El analisis multivariado
(ver Anexo 2) confirma este hallazgo. Mas aun, sugiere
que cuando los teletrabajadores en casa reducen las
horas de trabajo suplementario o enfrentan variaciones
en aspectos relacionados con la organizacion del trabajo
(por ejemplo intensidad, autonomia y apoyo), puede
mejorar la conciliacién entre la vida laboral y personal.
Por el contrario, los trabajadores T/TICM ocasionales y
especialmente los de alta movilidad refieren resultados
menos positivos en todos los indicadores de la encuesta
que miden la conciliacion entre lavida laboral y personal,
incluyendo la adaptacion de sus horas de trabajo a sus
compromisos familiares o sociales. Los resultados son
bastante similares para mujeres y hombres, excepto
para los trabajadores T/TICM de elevada movilidad y
ocasionales; en estos dos grupos, las mujeres tienen
alguna probabilidad mayor que los hombres de referir
una adaptacion positiva entre trabajo y vida personal
(“buena” o “muy buena”).

T/TICM y conciliacion entre la vida laboral y
personal: algunas conclusiones

T/TICM puede realmente tener un efecto positivo sobre
la conciliacion entre la vida laboral y personal en gene-
ral, principalmente debido a la reduccién del tiempo
de desplazamiento y la autonomia para organizar el
tiempo de trabajo sobre la base de las necesidades y

Efectos de T/TICM

preferencias individuales de los trabajadores. Sin em-
bargo, los hallazgos de EECT 2015 respecto del “ajuste”
trabajo-vida personal sugiere que los empleados que
realizan el trabajo regular en casa o T/TICM ocasional
parecen obtener mejores resultados que quienes rea-
lizan T/TICM de elevada movilidad. Al mismo tiempo,
hay cierto riesgo de superposicion entre vida laboral
y personal o familiar -interferencia trabajo-hogar (y
también interferencia hogar-trabajo)- debido a horas
de trabajo mas extensas y la combinacién de obliga-
ciones simultaneas, que pueden dar por resultado la
confusion de los limites entre trabajo y vida personal y
mayor conflicto entre trabajo y familia. La ambigliedad
del fenémeno de “desdibujamiento de limites” se refie-
re mas en Finlandia, Francia, Alemania, Hungria, India,
Holanda, Suecia, Gran Bretafiay Estados Unidos, en tanto
que los aspectos principales, mas positivos de la mejora
en la conciliacién entre la vida laboral y personal se han
referido en Argentina, Bélgica, Italia y Espafia.

También existen diferenciasimportantes entre grupos de
trabajadores seglin su género (por ejemplo, las mujeres
tienden atrabajar menos horas) y las trabajadoras parecen
lograr una conciliacién entre la vida laboral y personal
levemente mejor que los hombres gracias a T/TICM. En
talsentido, las mujeres suelen usar el teletrabajo en casa
mas que en otros lugares fuera de la “oficina” y parecen
hacerlo para conciliar las tareas relacionadas con tra-
bajo y familia. Ademas, los directivos tienen diferentes
motivaciones y mas dificultades para conciliar la vida

Grafico 9: Porcentaje de empleados que refieren que sus horas de trabajo se adaptan “bien” o “muy bien” a
los compromisos familiares o sociales por tipo de T/TICM y sexo, EU28
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laboral y personal. Finalmente, la evidencia sefiala que
factores como nivel de intensidad del trabajo, actitudesy
relaciones laborales empleado-empleador, y frecuencia
de T/TICM se relacionan con una conciliacién mejor o
peor entre la vida laboral y personal.

Todos estos hallazgos sugieren que los efectos de T/TICM
sobre la conciliacién entre la vida laboral y personal son
altamente ambiguosy quizas incluso contradictorios. Por
un lado, los trabajadores T/TICM refieren menos tiempo
de desplazamiento, mas tiempo para sus familiasy mejor
conciliacién entre la vida laboral y personal; por otro,
también refieren un aumento de las horas de trabajo,
desdibujamiento de los limites entre trabajo remune-
rado y vida personal y mas interferencia trabajo-vida
personal. Ademas, los hallazgos sugieren que los mismos
individuos pueden referir efectos tanto positivos como
negativos de T/TICM sobre la conciliacion entre la vida
laboraly personal.

Debido a esta ambigliedad, los investigadores han cam-
biado cada vez mas su abordaje al analisis de este tema
y han comenzado a preguntar cémo, y no si, T/TICM -en
particular el teletrabajo en casa- puederesultar Gtil para
conciliar trabajo remunerado y vida personal (Duxbury
etal.,2014). Si bien los términos difieren entre estudios,
una clave para lograr resultados positivos al conciliar
la vida laboral y personal con ayuda del teletrabajo
es una estrategia individual 6ptima para la “gestién
trabajo-vida personal” (Kreiner et al., 2009) o “gestion
de limites” (Duxbury et al., 2014). De modo que es im-
portante encontrar una combinacién apropiada, a nivel
individual, de estrategias de gestion de limites entre la
segmentacion deltrabajo remuneradoy la vida personal
y laintegracion del trabajo remuneradoy la vida personal
recurriendo a T/TICM.1®

Salud y bienestar en el trabajo

Lainvestigacion de Eurofound ha mostrado que el tiempo
detrabajoy la conciliaciéon entre lavida laboraly personal
se asocian con salud y bienestar en el trabajo (Eurofound,
2012). Por tanto, se entiende que realizar trabajo fuera de
las dependencias del empleador con T/TICM afectara tam-
bién lasaludy el bienestar. Sin embargo, contrariamente
alos estudios sobre la interfaz trabajo-vida personal en
relacion con T/TICM presentados en este informe, pocos
estudios a nivel nacional se han referido a los aspectos
de salud y bienestar de dicho trabajo.

La flexibilidad espacial y temporal y el uso de TIC son
elementos clave de las condiciones de trabajo de T/TICM.
Investigacién llevada a cabo sobre los vinculos entre
TIC e intensificacién del trabajo y ambientes laborales
estresantes muestran que el uso de TIC puede aumentar
el ritmo de trabajo (Green, 2006), que en algunos casos

resultara en mayor estrésy agotamiento de los empleados
(Bartley etal., 2011). Chesley (2014) sefiala que el uso de
TIC puede afectar negativamente los niveles de estrés,
que probablemente se relacionan con la discrecionalidad
de espacio y tiempo y el trabajo realizado en espacios
y horarios no laborales (desdibujando limites). Sin em-
bargo, se pueden asociar costos y beneficios con el uso
de TIC. La investigacion de Eurofound (2012) acerca de
flexibilidad del tiempo de trabajo muestra que bajo ciertas
condiciones dicha flexibilidad orientada al empleado (la
eleccion einfluencia del trabajador en relacion con tiempo
de trabajo o “soberania deltiempo” (ver el andlisisen la
seccion sobre tiempo de trabajo para mas detalles)) puede
tener consecuencias positivas para la conciliacién entre
lavida laboral y personal y salud, pero que las jornadas
laborales altamente irregulares e impredecibles tienen
normalmente el efecto contrario.

Aspectos ergondémicos, intensidad del trabajo, desdi-
bujamiento de limites entre trabajo remunerado y vida
privada,y menos tiempo de desplazamientoy aislamiento:
estos aspectos parecen ser tipicos de T/TICM, y tienen
diferentes consecuencias para la salud y el bienestar.

Ergonomia

Son pocas las publicaciones y articulos que se refieren
a las implicancias ergondémicas de los dispositivos TIC
portatiles para el trabajo (Comisién Europea, 2010). En
Europa, lainformacién sobre este tema la han aportado
los estudios nacionales de Finlandia, Holanda y Espafa.

En Finlandia, la primera investigacién de aspectos ergo-
némicos del teletrabajo (por ejemplo aspectos relacio-
nados con postura) se realizé en 2014, como encuesta
por Internet encargada por la empresa fabricante de
muebles finlandesa ISKU (1.508 entrevistados). Mas de la
mitad de los encuestados afirmé que no habia prestado
atencion ala ergonomia al trabajar en casa, y 94% infor-
mo que sus empleadores tampoco habian demostrado
interés en ergonomia relacionada con teletrabajo. Casi
la mitad de quienes respondieron no tenia en casa una
silla de oficina ni un escritorio de trabajo, y 53% dijo
que tenia dolor en los hombros. Mas aun, 46% informo
dolor cervical y un tercio dolor lumbar. En general, casi
la mitad dijo que habia tenido dolores relacionados con
el trabajo (Turvallisuusuutiset, 2014).

En Holanda se informo que los trabajadores T/TICM
realizan su trabajo con una pantalla visual durante mas
tiempo (5,8 horas por dia) que otros trabajadores y en
linea con valores tipicos de los sectores financiero y de
seguros donde una gran proporcién de trabajadores esta
expuesta a este tipo de riesgo (CBS y TNO, 2014).

En Espafia, la Unidn Interprofesional de la Comunidad
de Madrid, UICM, una asociacién sin fines de lucro que

Clark (2000), en investigacion pertinente a conciliacion trabajo-vida personal, definié la teoria de gestion de limites usando estrategias de “integracion” y

“segmentacion”, seglin se aplican en el contexto de teletrabajo.
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retine a profesionales de distintas areas como ciencias,
economia, derecho, salud y tecnologia, organiz6 una
conferencia de un dia sobre “Prevencién de patologias
relacionadas con TIC” en abril de 2015. Los resultados
mostraron que los principales problemas de salud que
surgen deluso de tecnologias méviles son dolor cervical
y dolor en los tendones de mufecas y dedos. También
pueden aparecer problemas oftalmologicos y trastornos
del suefio.

En general parece que se necesita mas investigacion
en relacion con riesgos ergonémicos concretos y otros
riesgos fisicos potenciales del uso de TIC fuera de las
dependencias del empleador, especialmente en relacion
con los dispositivos méviles mas recientes. Existe mas
bibliografia referida a la potencial influencia de TIC sobre
intensidad de trabajo y aspectos psicosociales del trabajo
mediante TIC fuera de las dependencias del empleador,
que se analizara en la préxima seccion.

Autonomia e intensificacion

La bibliografia referente al uso de TIC en general, tanto
en el lugardetrabajo comofuera de las dependencias del
empleador, suele indicar que si bien TIC posibilita mayor
autonomia, también aumenta la intensidad de trabajo. La
investigacion parece respaldar laidea que la naturaleza
de la conectividad mediante TIC afectara directamente
el control de cdmoy cudndo trabajan segun lo perciben
los empleados, y por esta razén su flexibilidad personal
en la organizacién de trabajo remunerado y vida perso-
nal. Sin embargo, aspectos como la posibilidad de ser
estrechamente monitoreados, el potencial de trabajar
mas tiempo a un ritmo mayor con interrupciones, la
expectativa de conectividad constante con el trabajo,
y la posible interferencia entre el tiempo laboral y no
laboral indican que algunos trabajadores que usan TIC
dentro y fuera del lugar de trabajo con fines laborales
pueden sentir altos niveles de exigencia e intensidad de
trabajo. Por ejemplo, Green (2006) encontré6 evidencia
que demuestra que la intensificacion del trabajo se
asociaba con cambio tecnoldgico a comienzos del siglo,
especialmente como resultado de formas especificas de
organizacion deltrabajo caracterizadas por el monitoreo
de los procesos laborales y la evitacién del tiempo de
inactividad en el proceso de produccion.

Esta seccidn repasa algunos ejemplos, resaltando los
elementos que ilustran la naturaleza paraddjica de las
condiciones de trabajo de T/TICM.

Algunos estudios nacionales analizan si recursos tales
como autonomia o recompensas ayudan a hacer frente
alaintensificacion potencialy el estrés. En Alemania, el
Cologne Institute for Economic Research (IW Koln) analizé
los niveles de estrés en empleados que trabajan en red
digital (Hammermanny Stettes 2015). En lugares de trabajo

Efectos de T/TICM

basados en Internet, los trabajadores no refieren mayo-
res niveles de estrés. Aproximadamente 95% esta (muy)
satisfecho con su trabajo en la medida en que cuente con
autonomia en el lugar de trabajo y pueda planificar sus
tareas, y solo 4% mostro signos de mayor riesgo de estrés
debido a niveles elevados de plazos cortosy presion para
el rendimiento, combinados con falta de autonomia. Si
bien esta informacion se relaciona con los trabajadores
mediante TIC en general, demuestra el potencial de TIC
para posibilitar mayores niveles de autonomia, al menos
para algunos grupos de trabajadores.

En Gran Bretafia, Kelliher y Anderson (2010) sefialan la
aparente paradoja entre la elevada satisfaccion de los
trabajadores flexibles (teletrabajadores) y la intensifi-
cacion del trabajo. Sostienen que parte del motivo de
intensificacién del trabajo para los trabajadores es el
intercambio social entre empleadores y empleados:
a cambio de la capacidad de trabajar flexiblemente,
los trabajadores pueden responder con mas esfuerzo
(generalmente esto se denomina “reciprocidad”). Sin
embargo, este parece ser precisamente un elemento de
la ecuacion. Un informe de Grant et al. (2003) confirma
que T/TICM se asocia con factores de riesgo que resultan
de la intensificacion y falta de tiempo de recuperacion,
que podrian exceder el simple intercambio social entre
empleador y empleado. La tendencia de los trabajado-
res T/TICM a trabajar mas, explica al menos en parte el
hallazgo de Grant.

En Finlandia, Kandolin y Tuomivaara (2010) analizaron
datos de la Encuesta sobre Condiciones de Trabajo y
salud (Work and Health Survey) de 2009 y hallaron que
la flexibilidad respecto de horario y lugar de trabajo se
correlaciona con el bienestar del empleado. Los emplea-
dos que realizaban mas teletrabajo tenian sentimientos
de fuerzay energia en el trabajo con mas frecuencia que
quienes teletrabajaban menos. Sin embargo el estudio
nacional de Finlandia también resalta el riesgo de mayor
estrésen casos de horas de trabajo prolongadas al realizar
T/TICM, debido al menor tiempo de recuperacién (Ojala
y Pyoria, 2013; Vesala y Tuomivaara, 2015).

Entre los teletrabajadores de Bélgica, segun investigacion
de Walravey De Bie (2005b), los niveles de estrés se redu-
jeron para43% de empleados, no hubo cambio para 46%
y aumentaron para 11%. La mayoria de teletrabajadores
no percibié ninglin cambio en la presion laboral.

Un analisis de los datos de EECT 2015 sefiala una potencial
tension laboral al analizar los niveles de autonomia e
intensidad del trabajo para diferentes grupos. El modelo
psicosocial de Karasek (teoria de “demanda-control”)
plantea que las demandas laborales y también la auto-
nomia en el trabajo determinan los niveles de estrés'’. El
primer factor puede aumentar el estrés en tanto que el
segundo puede ayudar al trabajador a enfrentar dichas

Karasek y Theorell (1990) plantearon la hipdtesis que los empleos con altos niveles de demanda (por ejemplo una gran carga de trabajo) unidos a bajos
niveles de control o latitud para tomar decisiones se asociaron con mayor exposicion a estrés y efectos negativos en salud.
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demandas. El grafico 10 muestra los valores medios de
intensidad y autonomia de acuerdo con cada grupo para
empleados de la EU28.*%19E| tamafio de la burbuja repre-
senta el segmento de empleados segun las categorias de
la medida indirecta de EECT para T/TICM.

Elgrafico 10ilustra que eluso elevado de TIC parece estar
asociado con mayor intensidad de trabajo: esto ocurre
principalmente con empleados que trabajan en diverso
grado fuera de las dependencias del empleador,y menos
con los que siempre trabajan alli. Al mismo tiempo, la
figura sugiere que el uso elevado de TIC también se asocia
con mayores niveles de autonomia (o control) sobre el
trabajo para todos los grupos, independientemente del
lugar de trabajo. El otro aspecto de T/TICM -flexibilidad
espacial o movilidad- parece estar asociado con mayores
niveles de intensidad sobre todo cuando se combina
conelusodeTIC, si bien no tanto con niveles crecientes

de autonomia (y solo para los trabajadores de elevada
movilidad combinada con TIC).

Sin embargo, al considerar los grupos ocupacionales,
existen menos diferencias en relacion con la autonomia
en las funciones al realizar cualquier tipo de T/TICM (un
ejemplo son los profesionales, categoria ISCO 2). Este
resultado sugiere que dentro del grupo ocupacional
“profesionales” (altamente representados entre los
trabajadores T/TICM), las variaciones en laintensidad del
trabajo se asocian con la movilidad del lugar de trabajo.
Sin embargo, es muy probable que la ocupacién del em-
pleadoyeluso de TICinfluyan en la autonomia. Resulta
interesante observar que las diferencias entre niveles
ocupacionales en relacién con autonomia parecen ser mas
pronunciadas para los empleados que siempre trabajan
en las dependencias del empleador que para quienes lo
hacen mediante TIC fuera de las mismas.

Grafico 10: indices de autonomia e intensidad en relacién con el trabajo fuera de las dependencias del empleador

y frecuencia de uso de TIC
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Fuente: EECT 2015.

Nota: Las categorias son: teletrabajador reqular en casa, trabajador T/TICM con elevada movilidad, trabajador T/TICM ocasional, y “siempre

en dependencias del empleador”. Los trabajadores con TIC elevado tienen un alto nivel de uso de TIC. En los otros grupos el uso de TIC es de

mediano a bajo o inexistente.

La intensidad se basé en las preguntas de EECT acerca del trabajo a gran velocidad y con plazos limitados, la cantidad de fuentes de presién en el trabajo,
contar con tiempo suficiente para realizar la tarea, conflictos de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas. Este indice se denomina Job

quality intensity index (Eurofound, 2016).

La autonomia se basé en las preguntas de EECT respecto de la capacidad de elegir o cambiar tareas, métodos y velocidad de trabajo, y también participar
en la eleccién de los compafieros de trabajo, y la posibilidad de tomar un receso a voluntad.
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Al considerar en conjunto ambas dimensiones (autonomia
eintensidad de trabajo), el grafico 10 indica que los Unicos
grupos del cuadrante superior derecho (mayor autonomia
eintensidad) son los que contienen trabajadores T/TICM;
los otros estan cerca de los valores medios o abajo a la
izquierda. Este resultado también esvalido al considerar las
diferentes ocupaciones (categorias ISCO). En consecuencia,
si bien la ocupacién es importante por las variaciones
en intensidad de trabajo y autonomia (por ejemplo, los
directivos normalmente tienen mas de ambas), realizar
T/TICM es alin relevante, ya que parece estar asociado con
intensidad y autonomia. Sigue en duda si la autonomia
de estos trabajadores es suficiente para enfrentar el alto
nivel de intensidad de trabajo. El analisis multivariado
de los datos de EECT 2010 (Eurofound y EU-OSHA, 2014)
sefiala que la intensidad de trabajo, segln la define el
indice de EECT, se asocia mas estrechamente con estrés
que con autonomia. En este sentido, dentro del grupo
T/TICM, los teletrabajadores regulares en casa estan en
mejor situacion que aquellos con elevada movilidad. Por
estarazdn, se espera que la probabilidad de que dichos
trabajadores refieran estrés serd menor.?* Ademas, la
EECT confirma que quienes trabajan fuera de las depen-
dencias del empleador con alto uso de TIC refieren mas
estrés que quienes siempre trabajan en las dependencias
del empleadory, dentro de ese grupo, los trabajadores
T/TICM de elevada movilidad informan mayores niveles
de estrés.

Desdibujamiento de limites

Los trabajadores T/TICM tienen potencial para lograr
una buena conciliacion entre la vida laboral y personal:
esto se relaciona con flexibilidad del tiempo de trabajo,
ya mencionada, y el mayor nivel de autoorganizacion
que posibilita TIC. Sin embargo, como se analiz6 en el
Capitulo 4, este sistema de trabajo podria potencialmente
desdibujar el limite entre trabajo remunerado y vida per-
sonal, generando problemas para la salud y el bienestar
dedichostrabajadores. Ademas, la disponibilidad para el
trabajo “24/7” puede generar conflicto familiary estrés. La
mayor intensidad referida por empleados T/TICM también
serelaciona con el desdibujamiento de limites entre los
espacios y horarios de trabajo y descanso.

Un hallazgo interesante del estudio nacional finlandés es
que quienesrealizan T/TICM en ocupaciones de nivel alto
refieren mas estrésy descuido de las tareas domésticas,
mientras que quienes ocupan puestos de nivel bajo re-
fieren sentimientos positivos porque pueden progresar
profesionalmente. El andlisis de los datos de EECT 2015
también indica que T/TICM se asocia con descuido de
las tareas domésticas.

Efectos de T/TICM

La mayoria de los diez paises de la UE sefiala una fuente
potencial de estrés para los trabajadores T/TICM: la
dificultad de separar el trabajo remunerado de su
vida privada. Esto se definié en una seccién anterior
sobre conciliacion entre la vida laboral y personal
como “interferencia trabajo-hogar” o “interferencia
hogar-trabajo” (dependiendo cudl perturba a la otra),
ambas desdibujan los limites entre trabajo remunerado
y otros aspectos de la vida. El riesgo de que esto ocurra
aumenta al trabajar mas horas -que seguin EECT 2015
afecta a una proporcién mayor de trabajadores T/TICM
de elevada movilidad que a teletrabajadores regulares
en casay teletrabajadores ocasionales (ver la seccién
sobre tiempo de trabajo)-.

Desplazamiento y reduccion de estrés

El desplazamiento entre la casa y el lugar de trabajo
puede resultar muy estresante debido a la congestion
de trafico, y expone a los trabajadores a diversos
riesgos de salud y seguridad. Los trabajadores T/TICM
podrian minimizar o evitar estos problemas. El estudio
nacional de Brasil sefiala que el tiempo de desplaza-
miento promedio entre la casay el trabajo en el drea
metropolitana de Sdo Paulo es aproximadamente una
hora y 40 minutos debido a masivas congestiones de
trafico. Ademas, en Sdo Paulo quienes se trasladan
para trabajar estdn expuestos a concentraciones
de contaminantes (como materia particulada finay
ozono) que superan ampliamente las normas de la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS). En este con-
texto elaumento de T/TICM no solo aportaria beneficios
para la salud de los individuos que se trasladan para
trabajar, sino que tendria también un mayor impacto
positivo en la congestion de traficoy la salubridad del
medio ambiente.

Encuestas de Francia (Lasfargue y Fauconnier, 2015a) y
Alemania (Zoky Dammasch, 2012) sefialan que la reduccién
del desplazamiento como consecuencia del teletrabajo
puede dar origen a menores niveles de estrés y reducir
los niveles de fatiga. Esto también se ha referido en una
cantidad de paisesincluidos en este estudio (por ejemplo,
Hungria y Gran Bretaiia).

La EECT 2015 parece confirmar que los trabajadores T/
TICM refieren tiempos de desplazamiento mayores cuando
trabajan en las dependencias del empleador. En el caso
de teletrabajo regular en casa, los trabajadores podrian
realizar dicho trabajo para dar respuesta a trayectos tan
prolongados. En el caso de los trabajadores mas moévi-
les, es muy probable que el alto nivel de movilidad sea
también causa de mayores tiempos de desplazamiento.

Siguiendo los modelos de autonomia-control en el trabajo, los niveles de estrés de los individuos en el trabajo se pueden relacionar con variaciones de inten-
sidad de trabajo y autonomia. Sin embargo, otros abordajes psicosociales se refieren a otros elementos que tienen influencia sobre el estrés y potenciales
efectos negativos para la salud (como el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensas). Por ello, no solo intensidad y autonomia determinan los niveles
de estrés sino que existen otras variables contextuales e individuales no incluidas en el analisis de EECT 2015 en este capitulo.
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Aislamiento

El aislamiento debido a T/TICM puede tener potencia-
les efectos negativos sobre la salud y bienestar en el
trabajo. Segun el informe de Eurofound, Nuevas formas
de empleo, uno de los aspectos mas problematicos del
trabajo mévil parece ser el aislamiento y laimposibilidad
de compartir informacion informal como ocurre en un
lugar de trabajo fijo (Eurofound, 2015). Por ejemplo, las
tres mayores desventajas de T/TICM en un estudio de
teletrabajadores en Buenos Aires, citado en el estudio
nacional de Argentina son “menos interaccién con amigos”
(62%), “trabajar estando enfermo” (50%) y “estar mas
aislado” (36%) (Fundacién CENIT, 2012).

Un estudio realizado por laempresa Home Agent (2015),
citado en el informe de Brasil, hallé resultados similares.
En una encuesta, la mayoria de los trabajadores de esta
empresa identific como desventaja clave del teletraba-
jo (63%) estar aislado de sus colegas; la mitad de ellos
también dijo que al trabajar desde casa las cuestiones
personales pueden distraerlos de su trabajo. Por el
contrario, los datos de JILPT presentados en el informe
nacional de Japonindican que en comparacién con otras
desventajas, la sensacion de soledad o alienacién fue
seleccionada por solamente 5,4% de los encuestados;
5,3% seleccioné mayores problemas de salud; y 5,7%
refirié como desventaja la interrupcion causada por ruido.
Ademas los resultados de JILPT indican que 4,2% de los
trabajadores T/TICM realizan trabajo nocturno (entre
medianoche y 5 a.m.), lo que probablemente aumenta
la fatiga fisica de los trabajadores (JILPT, 2015).

En Gran Bretafia, el estudio de Beauregard en emplea-
dos de Acas (Beauregard et al., 2013) descubrié que el
aislamiento social se asocia con teletrabajo en casa
(segun lo demuestran empleados que dicen extrafiar
el contacto informal con los compafieros de trabajo y
su apoyo emocional).?! Si bien esto en si mismo puede
no ser un problema, sugeriria que los teletrabajadores
corren mas riesgo de sufrir ciertos problemas psicolé-
gicos asociados con sentimientos de aislamiento. Los
hallazgos muestran que quienes trabajan desde casa
solo parte del tiempo no sienten el mismo grado de
aislamiento que quienes trabajan exclusivamente desde
casa. Seinforman resultados similares para Italia. Segln
Manager Italia (2011), sobre la base de una encuesta a
directivos de empresas del sector servicios, la falta de
interaccién social y la soledad son una seria amenaza
parael bienestar de los trabajadores (42%), asi como la
falta de ayuda de colegas al trabajar (30%). En Hungria,
una encuesta basada en la web entre teletrabajadores
muestra que refieren el debilitamiento de los vinculos
y apoyo social, asi como la reduccién de la lealtad a la
empresay la motivacion.

Finalmente, algunos de los riesgos relacionados con
T/TICM se pueden manifestar en sintomas de agotamien-
to. En Holanda, si bien los trabajadores T/TICM refieren
mejor salud que otros empleados, también los afectan
niveles levemente mas elevados de agotamiento. El
riesgo de agotamiento aumento al trabajar en horarios
prolongados remotamente (Delagrange, 2014). Una
investigacion de Finlandia sugiere que este riesgo se
relaciona con el aislamiento de los empleados (Ojala y
Pyoria, 2013; Vesala y Tuomivaara, 2015).

T/TICM, estrés y resultados en salud y
bienestar en el trabajo

Tanto los altos niveles de intensidad como el conflicto
entre trabajo y familia se pueden asociar con estrés en
el trabajo y resultados negativos en salud y bienestar
(Eurofound y EU-OSHA, 2014). Esta seccién investiga
las asociaciones entre algunas de las condiciones de
trabajo del T/TICM y los resultados en salud y bienestar
en el trabajo en la UE. El Anexo 2 contiene resultados
detallados de este analisis.

Considerando que en general los trabajadores que rea-
lizan T/TICM refieren mayores niveles de intensidad de
trabajo en comparacion con quienes siempre trabajan en
las dependencias del empleador, y que los trabajadores
T/TICM de elevada movilidad refieren mayores problemas
para conciliar vida laboral y personal, se espera que el
segundo grupo tenga un segmento mayor de trabajadores
que refieran estrés “siempre o la mayor parte del tiempo”.
El gréfico 11 lo confirma: 41% de empleados que realizan
T/TICM de elevada movilidad refieren mayores niveles
de estrés, en comparacion con solo 25% entre quienes
siempre trabajan en las dependencias del empleador.

Estas cifras son los porcentajes para cada grupo. A nivel
individual puede haber muchas diferencias. La biblio-
grafia sobre riesgos psicosociales y especificamente
estrés en el trabajo hace hincapié en la importancia
de las diferencias individuales (por ejemplo debido al
manejo de los limites). Ademas, algunas de las dife-
rencias entre trabajadores T/TICM y quienes trabajan
siempre en las dependencias del empleador pueden
estar relacionadas con otros factores, como ocupacion.
El analisis multivariado permite controlar estos efectos
(ver Anexo 2). Los resultadosindican que los trabajadores
T/TICM exhiben mayores niveles de estrés autoinformado
después de controlar para género, edad, pais, ocupacion,
tipo de hogar y horas de trabajo. Después de controlar
para intensidad del trabajo, resulta evidente que los
trabajadores T/TICM de elevada movilidad sufren mas
estrés que aquellos que trabajan siempre en las depen-
dencias del empleador, pero los niveles de estrés de los
teletrabajadores regulares en casa o trabajadores T/TICM

Acas es el servicio Asesor, de Conciliaciéon y Arbitraje de Gran Bretafia.

Estos hallazgos derivan del indice de intensidad de calidad en el trabajo construido para EECT, basado en preguntas relacionadas con trabajo a gran velo-
cidad y con plazos limitados, cantidad de fuentes de presion en el trabajo, tener suficiente tiempo para cumplir la tarea, conflicto de valores en el trabajoy

sufrir frecuentes interrupciones (Eurofound, 2016).
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Grafico 11: Porcentaje de empleados que refieren sentir estrés en el trabajo “siempre” o “la mayor parte del

tiempo” por tipo de T/TICM, EU28
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Fuente: EECT 2015.

Nota: Basada en medida indirecta de T/TICM EECT.

ocasionales no difieren significativamente de quienes
siempre trabajan en la oficina.?2 Los mayores niveles de
estrés para los trabajadores T/TICM de elevada movilidad
parecen estar relacionados con trabajo suplementario,
porque cuando se controla para este factor, no hay
diferencia en los niveles de estrés autoinformado entre
los trabajadores T/TICM de elevada movilidad y quienes
siempre trabajan en las dependencias del empleador.?®
Como resultado, los trabajadores T/TICM, particularmente
los de elevada movilidad, tienen mas probabilidades
de referir estrés. El analisis multivariado muestra que
el estrés autoinformado mas alto de estos trabajadores
T/TICM se relaciona en parte con las caracteristicas del
trabajo (como horas de trabajo, ocupacién), intensidad
del trabajo, y la medida en que los trabajadores estan
obligados a trabajar en casa mas alla de las horas de
trabajo normales (teletrabajo suplementario).

En un estudio de la Comision Europea (2010) se han re-
saltado los trastornos del suefio, un sintoma especifico
relacionado con estrés, como consecuencia potencial de
T/TICM. El grafico 12 muestra que una proporcién mayor
de teletrabajadores regulares en casa (42%) y quienes
realizan T/TICM de elevada movilidad (42%) refieren que
sedespiertan repetidamente durante la noche, mientras
que esto afecta a solo 29% de quienes trabajan siempre
en las dependencias del empleador.

El andlisis multivariado (ver Anexo 2) demuestra que,
después de aplicar las variables de control citadas pre-
cedentemente, es mas probable que los teletrabajadores

regulares en casa informen trastornos del suefio en
general, en comparacién con quienes trabajan siempre
en las dependencias del empleador.?

Para los trabajadores T/TICM de elevada movilidad y oca-
sionales, este efecto se relaciona con mayores niveles de
intensidad de trabajo (vinculado o desvinculado del uso
de TIC), pero esto se aplica solo en parte a los teletraba-
jadores en casa. Para ellos, el teletrabajo suplementario
estd principalmente asociado con un mayor nivel de
trastornos del suefio, lo que indica los riesgos potenciales
de este tipo de trabajo. Si bien el analisis multivariado
ha controlado para varias variables contextuales es
necesario tomar estos resultados con cautela porque la
calidad del suefio podria estar relacionada con factores
que no se pueden controlar con EECT.

Tanto los trastornos del suefio como sentir estrés en
el trabajo durante largos periodos puede tener efec-
tos negativos en la salud de los empleados. Resulta
interesante que una proporcién mayor de empleados
T/TICM informan consecuencias positivas y negativas
deltrabajo en la salud comparados con los que trabajan
solo en las dependencias del empleador. Sin embargo,
el porcentaje de quienes sufren resultados negativos es
mas elevado entre los trabajadores T/TICM de elevada
movilidad (32%) y los trabajadores regulares en casa
(27%). Por el contrario, un porcentaje incluso mas bajo
de trabajadores T/TICM ocasionales (20%) refiere que el
trabajo afecta negativamente su salud comparado con
quienestrabajan en las dependencias del empleador (23%).

23 Lapregunta en EECT es ;con qué frecuencia ha trabajado en su tiempo libre para cumplir exigencias laborales?

24 Lavariable del analisis multivariado fue una escala basada en respuestas a la pregunta del cuestionario de EECT: ;con qué frecuencia tuvo alguno de los
siguientes problemas relacionados con el suefio?: (1) dificultad para dormirse, (2) despertarse repetidamente durante el suefio y (3) despertar con una sen-

sacion de agotamiento y fatiga.
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Grafico 12: Porcentaje de empleados que se despiertan repetidamente durante el suefio por tipo de T/TICM, EU28
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Nota: Basada en medida indirecta de T/TICM EECT.

Grafico 13: Porcentaje de empleados que refieren que el trabajo afecta la salud (positiva o negativamente)

por T/TICM, EU28
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Elanalisis multivariado ilustra que la asociacion entre T/
TICM y salud en el trabajo es ambigua. Es mas probable
que los trabajadores T/TICM de elevada movilidad refie-
ran que el trabajo afecta negativamente su salud, pero
cuando se controla por intensidad de trabajo esta aso-
ciacion desaparece. El trabajo realizado ocasionalmente
fuera de las dependencias del empleador mediante TIC
parece tener una influencia bastante positiva sobre la
salud informada después de controlar para las variables
citadas mas arriba, incluyendo T/TICM suplementario. Una
advertenciaimportante, ademas de las ya mencionadas,
es que, especialmente en cuanto a la salud, no es claro
el rumbo de la causalidad. Caracteristicas del trabajo,
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asi como intensidad, uso de TIC o movilidad espacial
pueden impulsar los resultados en salud, pero también
puede ocurrir lo contrario —-es decir, que empleados con
problemas de salud puedan estar usando TIC con mayor
frecuencia como modo de no descontinuar el trabajo
remunerado-.

Salud y bienestar en el trabajo: algunas
conclusiones

Las ventajas y desventajas de T/TICM en el contexto
de salud y bienestar en el trabajo practicamente se
equilibran, como se identifican en la bibliografia de in-
vestigacion revisada en los estudios nacionales. Resulta



dificil determinar si las variaciones entre estos resultados
se producen debido a ambigliedades en los efectos de
T/TICM, diferencias en la cultura de trabajo en los distintos
paises, o debido a diferentes poblaciones observadas
usando items para recabar datos insuficientemente
equiparados. De acuerdo con un rango de estudios de
investigaciony casos de empresa revisados en los estudios
nacionales, los empleados T/TICM son mas felices, mas
sanosy experimentan menos estrés y conflicto entre vida
laboraly personal si cuentan con un grado sustancial de
control sobre donde y cuando trabajan. Sin embargo,
algunos de ellos mencionan el riesgo de intensificacion
del trabajo y otros riesgos potenciales para el bienes-
tar derivados del uso de TIC en el trabajo en general y
T/TICM en particular.

El andlisis de EECT muestra que si bien la autonomia
tiene un rol en algunos resultados relacionados con
bienestar, pareciera que dicha autonomia no siempre
puede eliminar por completo el efecto potencialmente
negativo de varios aspectos de salud y bienestar. La
realidad es que el estrésy las percepciones deimpactos
negativos del trabajo en la salud se presentan con mas
frecuencia entre trabajadores T/TICM elevados, y que
quienestrabajan mediante TIC fuera de las dependencias
del empleador ocasionalmente parecen referir mejores
niveles de bienestar. Sin embargo, con excepcion de
T/TICM ocasional, una proporciéon mayor de trabajadores
T/TICM refirié peores resultados en cuanto a bienestar
que quienes siempre trabajan en las dependencias del
empleador. Los resultados sugieren que la salud y bie-
nestar de estos trabajadores se podria mejorar encarando
laintensidad del trabajo, garantizando apoyo de colegas
y directivos, y eliminando la frecuente necesidad de
trabajar en el tiempo libre, que es también un sintoma
de mas horas de trabajo (bajo la forma de teletrabajo
suplementario) y el origen de la mala conciliacién entre
vida laboraly personal de algunos trabajadores T/TICM.

Mejorar la salud y bienestar de los
trabajadores T/TICM

Sobre la base de hallazgos de los paises donde existe
la informacién, se han identificado varios aspectos que
pueden plantear un riesgo para la salud y bienestar de los
trabajadores: mas horas de trabajo; interferencia entre
vida laboral y personal asociada con el desdibujamiento
de limites entre el trabajo remuneradoy lavida personal;
intensificacion del trabajo; aislamiento; y agotamiento.
Es esencial abordar estos problemas, especialmente
considerando que los trabajadores T/TICM parecen estar
igual o mas satisfechos con sus condiciones de trabajo que
quienestrabajan solo en las dependencias delempleador.

Uno de los problemas a considerar es que no se han
desarrollado en todos los paises reglamentaciones
adecuadas sobre las condiciones de trabajo mediante

Efectos de T/TICM

TIC fuera de las dependencias del empleador. Por esta
razén, quizas no estén bien desarrollados los limites y
reglas en relacién con el trabajo mediante TIC fuera de
las dependencias del empleador, como las referidas al
tiempo de trabajo o salud y seguridad. Sibien el Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo (2002) declara que el
empleador es responsable de las medidas preventivas
de acuerdo con la Directiva sobre Salud y Seguridad en
el Trabajo (89/391), la aplicacién de este principio sigue
siendo cuestionable cuando se trabaja desde casa y es
ciertamente imposible cuando se trabaja desde lugares
publicos. Por tanto es importante que las regulaciones
tomen en cuenta este aspecto.

Se puede hacer frente a algunos de los riesgos mencio-
nados precedentemente si se limita de alguna manera la
frecuencia de T/TICM. El analisis de EECT 2015 muestra
que para la mayoria de las condiciones de trabajo ana-
lizadas, quienes realizan T/TICM con menor frecuencia
refieren mejores resultados que otros trabajadores
T/TICM. Los hallazgos de las secciones sobre impulsoresy
rendimiento, conciliacion entre lavida laboral y personal
ysaludy bienestar apuntan al hecho que T/TICM “parcial”
y “ocasional”,implementado correctamente, puede tener
beneficios en términos de conciliacién entre la vida laboral
y personaly rendimiento, limitando al mismo tiempo los
efectos negativos de la salud o potencialmente incluso
mejorando el bienestar de los trabajadores. Tales arreglos,
ademas de mejorar eincrementar los contactos presen-
ciales, podrian probablemente mejorar la situacion de
los trabajadores T/TICM. En relacién con este punto, si
bien no se han encontrado diferencias en estas medidas
entre trabajadores T/TICM y quienes siempre trabajan
en las dependencias del empleador, el analisis sugiere
que el apoyo de colegasy directivos puede desempefiar
unrolimportante en cuanto a mejorar los resultados en
saludy bienestar. También existe cierta evidencia que la
reduccién de la intensidad de trabajo y del teletrabajo
suplementario puede mejorar el bienestar de los traba-
jadores T/TICM.

La realidad es muy compleja y bastante ambigua. Los
hallazgos presentados en este capitulo sugieren que
hay diferentes entornos de trabajo para los trabajadores
T/TICM, y que también es muy probable que dichos es-
quemas laboralesimpacten en distintas ocupaciones de
diferentes maneras. Por esta razén se necesitan analisis
ulteriores de las ocupacionesy formas de empleo principa-
les que trabajan mediante TIC fuera de las dependencias
del empleador.

Elsiguiente capitulo presenta ejemplos de politicas na-
cionales, sectoriales y empresarias de diez paises de la
UEy cinco paises de otras regiones del mundo analizados
en este informe, encarando cuestiones relacionadas con
tiempo de trabajo, conciliacion entre la vida laboral y
personal, y salud y bienestar.
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En afos recientes se han formulado politicas en relacién
con la promocién y organizacion del teletrabajo/trabajo
mévil mediante TIC (T/TICM) con el proposito de estimular
los efectos positivos y reducir los negativos de T/TICM.
Estas respuestas de politica provienen de diversos actores
y a distintos niveles: gobiernos nacionales, didlogo social
nacionaly sectorial, y a nivel de empresa o lugar de trabajo.
Sin embargo, este tema practicamente no se haencarado
anivelinternacional con la notable excepcion del Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo de 2002 en la UE.

El lugar de trabajo es tipicamente la esfera central de
las politicas referidas a T/TICM. Las empresas privadas y
otras entidades organizan el trabajo segtin su actividad
comercial, objetivos organizacionales y otros requeri-
mientos, ademas de politicas que permiten o fomentan
sistemas laborales que a su vez facilitan o animan a los
trabajadores a trabajar fuera de las dependencias del
empleador con frecuencia mediante TIC. Es tipico que
se recurre a politicas de gestion de recursos humanos
(HRM), mediante consultas a trabajadores o convenios
colectivos a nivel de empresa. Mas aun, dentro de los
marcos provistos por estas politicas empresarias, a veces
las modalidades para sistemas de T/TICM se formalizan
en un contrato escrito entre empleadory teletrabajador.
Estos acuerdos se pueden incluir también en convenios
colectivos nacionales, sectoriales, o a nivel de empre-
sa. Finalmente, y no menos importante, las medidas y
legislacién del gobierno también pueden dar forma a
las condiciones para T/TICM, y regular ciertas respon-
sabilidades en el contexto de salud y bienestar en el
trabajo (incluye salud mental). Ademas, los gobiernos
pueden fomentar el desarrollo de T/TICM en empresas/
organizaciones mediante politicas ad hoc disefiadas para
facilitar la consecucién de objetivos especificos, como
los relacionados con conciliacion entre la vida laboral y
personal, reconciliacién entre trabajo y familia o politicas
de inclusién. A veces dichas politicas se disefian para
aumentar la participacion en la fuerza de trabajo de
grupos especificos (como trabajadores mayores, mujeres
con hijos pequefios o individuos con discapacidades).

Directivas relevantes de la UE y
Normas Internacionales del Trabajo

Si bien no existen directivas de la UE enfocadas especifi-
camente a T/TICM, varias tienen particular relevancia para

los trabajadores sujetos a este tipo de arreglos laborales.
Por ejemplo, la Directiva de UE sobre el tiempo de trabajo
especifica una cantidad de disposiciones disefiadas
para proteger la salud y seguridad de los trabajadores
en la UE, e incluye a quienes realizan T/TICM.? Estas
disposiciones crean un marco legal que determina un
maximo de 48 horas de trabajo por semana incluyendo
las horas adicionales. El periodo de referencia no debe
superar cuatro meses, si bien se puede prolongar hasta
seis meses. Bajo ciertas condiciones (por ejemplo, en
el caso de un convenio colectivo), se puede prolongar
hasta un maximo de un afio. La Directiva sobre el tiempo
de trabajo también define periodos minimos de horas
consecutivas de descanso diario (11 horas) y descanso
semanal (35 horas); este Gltimo se puede promediar a
lo largo de un periodo de dos semanas.?

Otras directivas relevantes de la UE en el campo de
salud y seguridad en el trabajo se relacionan con el
uso de TIC para trabajar fuera de las dependencias del
empleador.?”La Directiva 89/391 -“Directiva Marco” de
OSH-no diferencia entre distintas ubicaciones laborales,
y ademas el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
especifica que:

Elempresario es responsable de la salud y la seguri-
dad profesional del teletrabajador con arreglo a la
Directiva 89/391/CEE y a las directivas especificas,
las legislaciones nacionales y los convenios colectivos
pertinentes.

En términos de esquemas especificos relacionados con
T/TICM a nivel europeo, el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo, concluido en 2002 entre los interlocutores
sociales europeos, reviste suprema importancia. Este
acuerdo marco ofrece directrices amplias respecto
de los principios que se deben respetar al desarrollar
esquemas de teletrabajo en empresas privadasy otras
organizaciones. En la siguiente seccion se analiza en
mas detalle este acuerdo de los interlocutores sociales
de la UE.

Fuera de Europa no existen acuerdos de nivel inter-
nacional relativos especificamente a las modalidades
T/TICM. Lo mismo se puede decir respecto de las normas
detrabajointernacionales; no existe instrumento legal
con foco exclusivo en el teletrabajo o trabajo mévil
mediante TIC. Sin embargo, algunas normas de OIT
son relevantes para esos tipos de trabajo, incluyendo

Directiva 2003/88/CEE del Parlamento Europeo y del Consejo de 4 de noviembre de 2003 relativa a determinados aspectos de la ordenacién del tiempo de trabajo.

Bajo ciertas condiciones el periodo de descanso semanal se puede fijar en 24 horas consecutivas.

Directiva 89/391, ‘Directiva Marco de OSH; Directiva 2009/104/CEE - uso de equipos de trabajo; Directiva 92/58/CEE - sefializacion de seguridad y de salud en
el trabajo; Directiva 89/654/CEE - requerimientos del lugar de trabajo; Directiva 89/656/EEC - uso de equipo personal para que el trabajo se realice de manera
segura; Directiva 90/270/CEE -equipos que incluyen pantallas de visualizacion; Directiva 2003/88/CE- tiempo de trabajo.
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algunas relacionadas con tiempo de trabajo, descan-
so semanal y trabajadores con responsabilidades
familiares.?®

Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo

El Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo se celebro
entre los interlocutores sociales (ETUC, Business Europe,
CEEP y UEAPME) en julio de 2002. El acuerdo marco fue
revolucionario porque fue la primera vez que un acuerdo,
que debia implementarse directamente en los distin-
tos sistemas de relaciones industriales de los Estados
miembros, se celebré con la participaciéon autonoma
de los interlocutores sociales en la proteccién social.”
ElAcuerdo proporciona un marco europeo general para
los teletrabajadores, aimplementarse de acuerdo con los
procedimientosy practicas nacionales. En este acuerdo
se define teletrabajo de la siguiente manera:

El teletrabajo es una forma de organizacién y/o de
realizacién del trabajo utilizando las tecnologias de
la informacion, en el marco de un contrato o de una
relacién laboral, en la que un trabajo, que también
habria podido realizarse en los locales del empresario,
se ejecuta habitualmente fuera de esos locales

Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, Articulo 2

La mayoria de los Estados miembros de la UE han imple-
mentado el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
mediante la participacion de losinterlocutores sociales en
la proteccién social. Irlanday Gran Bretafia, que carecen
de un sistema nacional de negociacién colectiva, han
introducido directrices y codigos de buenas practicas.
Algunos otros paises, como Hungria, han trasladado el
acuerdo a su legislacién nacional del trabajo.

El Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo cubre los
siguientes elementos:

El teletrabajo es voluntario para el trabajador y el
empresario de que se trate.

Los teletrabajadores tienen los mismos derechos
que los trabajadores similares que realizan su tarea
en los locales de la empresa.

Corresponde alempresario adoptar las medidas necesa-
rias para garantizar la proteccion de los datos utilizados
y procesados por el teletrabajador para fines profesio-
nales y el respeto por la privacidad del teletrabajador
(el teletrabajador debe cumplir estas reglas).

Elempresario debera facilitar, instalary encargarse
del mantenimiento de los equipos necesarios para el
teletrabajo regular, salvo si el teletrabajador utiliza
su propio equipo.

Elempresario es responsable de la salud y la segu-
ridad profesional del teletrabajadorconarregloala
legislacion aplicable a nivel de la UE, nacional y los
convenios colectivos pertinentes.

En el marco de la legislacion, de los convenios
colectivos y de las normas laborales aplicables,
corresponde al teletrabajador gestionar la organi-
zacion de su tiempo de trabajo. La carga de trabajo
y los criterios de resultados del teletrabajador son
equivalentes a los de los trabajadores similares que
realizan su tarea en los locales del empresario.

Medidas para impedir que el teletrabajador esté
aislado del resto de la comunidad de trabajadores
de la empresa.

Los teletrabajadores tienen el mismo acceso a la
formaciény alas posibilidades de carrera profesional
que trabajadores similares que realizan su tarea en
los locales del empresario.

Los teletrabajadores tienen los mismos derechos
colectivos que los trabajadores que realizan su tarea
en los locales de la empresa. No debera obstaculi-
zarse lacomunicacién con los representantes de los
trabajadores, y

Aplicacién y seguimiento.
En 2006 se evaluo este acuerdo (ETUC et al., 2006).

Resulta interesante observar que el reciente aumento
en eluso de TIC ocasional o informal fuera del lugar de
trabajo podria no estar cubierto por el acuerdo marco
precedente, ya que este solo hace referencia al trabajo
realizado de “modo regular”, la mayor parte de este es
teletrabajo en casa. Sin embargo, la definicion de tele-
trabajo en elacuerdo marco esintencionalmente amplia,
ya que se disei6 para cubrir “un espectro amplio de
circunstanciasy practicas de rapida evolucién” (Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo, Consideraciones ge-
nerales). En la actualidad, sin embargo, el teletrabajo
no solo se realiza en casa; otros espacios son cada vez
mas relevantes (por ejemplo cafés y aeropuertos), de
alli el uso del término “T/TICM” en este informe. Las
circunstanciasy practicas cambiantes de T/TICM podrian
potencialmente crear la necesidad de reformular este
acuerdo en el futuro.

Las Normas Internacionales del Trabajo relevantes incluyen el Convenio sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas), 1930 (N° 30), el Convenio sobre el
descanso semanal (comercio y oficinas), 1957 (N° 106) y el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (N° 156). Sin embargo, es
importante sefialar que el Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (N° 177) no es de aplicacion para los trabajadores T/TICM que trabajan desde casa; se
enfoca preferentemente en trabajadores que producen productos o brindan servicios en sus hogares, tipicamente por salario a destajo.

En virtud de estos acuerdos marco, denominados “acuerdos autonomos”, los interlocutores sociales se hacen directamente responsables por la implemen-
tacion de las medidas a nivel nacional, sectorial y de empresas. Para mayor informacién, ver https://www.etuc.org/social-partners-framework-agreements.
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Legislacion nacional y otras
medidas gubernamentales
referidas a T/TICM

Los gobiernos nacionales han estado promoviendoy en
menor grado regulando los regimenes T/TICM, en primera
instancia como medida para promover la conciliacion
entre la vida laboral y personal u otras prioridades na-
cionales (por ejemplo, continuidad de las operaciones
del gobierno en periodos de crisis), pero también en el
contexto deiniciativas relacionadas con salud y bienestar
en eltrabajo. Las respuestas de politica a T/TICM incluyen
varios objetivos y condiciones que abarcan paises y or-
ganizaciones. En este contexto, se puede estableceruna
separacion tentativa entre T/TICM regular, principalmente
politicas de trabajo desde casa (es decir, teletrabajo en
casa) y el uso ocasional, generalmente informal de TIC
paratrabajar fuera de las dependencias del empleador.

Existen varias caracteristicas compartidas entre los
ejemplos de respuestas de politica nacionales a T/TICM
regular, que como hemos visto, frecuentemente es te-
letrabajo en casa, y se puede identificar en los distintos
paises estudiados. Los ejemplos incluyen Directrices para
la adopcién y ejecucién adecuada de teleconmutacion me-
diante equipamiento TIC en Japony la Ley de Promocién
y Desarrollo del Teletrabajo de 2010 en Estados Unidos,
que es aplicable a todos los empleados federales del
gobierno de Estados Unidos, convirtiéndolo en el mayor
programa de teletrabajo del mundo (ver Recuadro 1 a
continuacion). Elenfoque legislativo parece ser mas comun
en algunos paises de la UE (por ejemplo Hungria, Italia
y Espaiia), que frecuentemente adoptan disposiciones
del acuerdo marco.

En Japdn, en décadasrecientes el gobiernoy algunos de
sus ministerios centrales se han esforzado por promover
el teletrabajo Por ejemplo, una declaracion emitida en
2013 por el Gabinete asevera que la promulgacion de
teletrabajo podria promover la conciliacion entre lavida
laboraly personal para los trabajadores, y la revitalizacién
de zonas de provincias. Mas aun, afirma que la creciente
popularidad de este modelo promovera las siguientes
caracteristicas: compromiso de las trabajadoras con la
sociedad; la seguridad de la fuerza de trabajo en una
sociedad con un indice de natalidad decreciente y una
poblacién envejecida; responsabilidades de los traba-
jadores en el cuidado de sus hijos; y la combinacion de
trabajo remunerado y cuidado de enfermos (Secretaria
de Gabinete, 2015). Sin embargo, pareciera que el obje-
tivo primario de la promocién del teletrabajo es hacer
frente alareduccién de lafuerzalaboral: la fuerzalaboral
japonesa llegd a su récord de 67,93 millones de personas

Respuestas de politica a T/TICM

en 1998,y desde entonces se hareducido gradualmente
en mas dedos millones en las décadas subsiguientes. Por
estarazon, el gobierno avala la creacion de modelos de
teletrabajo que plantean “teletrabajo de jornada com-
pleta en casa”, en cooperacion con las organizaciones
industriales de trabajadores a quienes resulta dificil
desplazarse de casa al trabajo (por ejemplo los que
tienen hijos pequefios o responsabilidades de cuidado
de enfermos). Para promover el teletrabajo, el Ministerio
Japonés de Asuntos Internos y Comunicaciones (MIC)
ha estado implementando el Proyecto de Desarrollo de
Teletrabajo a nivel nacional (Telewaku Zenkoku Tenkai
Purojekuto) desde 2012, y organizando seminarios para
la promocién de la teleconmutacién, presentando los
beneficios de la adopcién de este régimen de trabajo. El
Ministerio de Salud, Trabajoy Bienestar social (MHLW) ha
creado el Centro de Consultas sobre Teletrabajo (Telewaku
Sodan Senta) en Tokio y ha estado otorgando subsidios
a pequefias y medianas empresas que incorporen un
sistema de “teletrabajo de jornada completa en casa” o
un sistema de oficina satélite. El Ministerio de Economia,
Comercio e Industria (METI) ha organizado numerosos
seminarios para promover la teleconmutacién, presen-
tando a las empresas los beneficios de este sistema de
trabajo. El Ministerio de Tierras, Infraestructura, Transporte
y Turismo (MLIT) estd investigando continuamente el
teletrabajo en Jap6ny publica informes anuales acerca
de este tema (JTA, 2013, pp. 99 -100).

De modo similar, en Argentina el Ministerio de Trabajo,
Empleoy Seguridad Social (MTESS) ha promovido activa-
mente el teletrabajo durante varios afios. Cred lared de
teletrabajo; desarrollé un manual de mejores practicas
en teletrabajo; y lanzé un observatorio tripartito para
seguir el desarrollo de los programas de teletrabajo
en empresas y promover las mejores practicas.3% 3132
El coordinador de teletrabajo del MTESS exhibe en su
sitio web una cantidad de programas relacionados con
la certificacién de las habilidades de teletrabajo, pro-
mocion de teletrabajo en empresas privadasy el sector
publico, y teletrabajo para varios grupos especificos de
trabajadores (como jovenes, trabajadores mayores y
personas con discapacidades).

En Finlandia, el teletrabajo ha estado en la agenda nacio-
naly envarios programas del gobierno desde la década
de 2000. La motivacioén se relacioné inicialmente con la
politica regional y la conciliacion entre la vida laboral y
personal, pero ha cambiado gradualmente para incluir
también el bienestar del trabajador, la sustentabilidad
del trabajo (a la luz de carreras laborales mas prolon-
gadas), y también razones ambientales (para afrontar
desafios resultantes del cambio climatico). En 2006, el
gobierno de Finlandia tomé la decisién de promover

Para informacion referente a la red de teletrabajo, ver: http://www.trabajo.gob.ar/downloads/teletrabajo/100922_redteletrabajo.pdf.

Para informacién del manual de mejores practicas en teletrabajo, ver: http://www.trabajo.gob.ar/downloads/teletrabajo/manual_buenas_practicas_2011.

pdf.

Para informacién pertinente a los programas de teletrabajo en empresas, ver http://www.trabajo.gob.ar/ott/?cat=18&subc=2.
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Recuadro 1: Lagislacion sobre teletrabajo del gobierno federal de Estados Unidos

para empleados federales

Desde 2000, la legislacion federal de Estados Unidos ha solicitado que en la mayor medida posible todos los emplea-
dos del gobierno de Estados Unidos trabajen desde casa. El impetu original fue el temor a que dejara de funcionar
el gobierno debido a la pandemia de gripe aviaria. Desde ese momento, actos de terrorismo, eventos causados por
climainclementey otras amenazas de pandemia han recordado repetidamente a los lideres del gobierno la necesidad
del teletrabajo como piedra angular de su estrategia de continuidad de operaciones.

En 2010 el presidente Obama, refiriéndose a si mismo como el “Teletrabajador en jefe” (porque trabaja en su casa,
la Casa Blanca) impulsé la promulgacion de legislacion federal sobre teletrabajo. El presidente Obama también
desplazé la conversacion relacionada con teletrabajo mas alla de la continuidad de operaciones, planteandola
como estrategia para mejorar la conciliacion entre la vida laboral y personal, atraer y retener talento, y medir el
rendimiento del empleado por resultados mas que por presencia.

En diciembre de 2010, ambas cdmaras del Congreso con apoyo bipartidario aprobaron la Ley de Promocién y Desarrollo
del Teletrabajo (TEA) que fue sancionada como ley por el Presidente. Esta ley disponia que los organismos federales
de Estados Unidos debian:

Crear una politica en la que los empleados elegibles podrian teletrabajar.

Designar un funcionario gerencial para teletrabajo.

Determinar la elegibilidad de los empleados y notificarles dicha situacion.

Designar un funcionario de categoria superior para coordinar el programa de teletrabajo de cada organismo.

Exigir un contrato escrito entre el directivo del organismo y cada uno de sus empleados/empleadas autorizados
a teletrabajar.

Desarrollar e implementar programas de formacién en teletrabajo para directivos y empleados.

Garantizar que se brinde formacion interactiva a los empleados elegibles y sus directivos y que dicha capacita-
cién se complete con éxito antes de formalizar un contrato de teletrabajo.

Adoptar el teletrabajo como parte del plan de continuidad de operaciones del organismo.

Si bien TEA y la Oficina de Administracion de Personal de Estados Unidos ofrecian a los organismos del gobierno
federal orientacion para el desarrollo de sus programas de teletrabajo, cada organismo debe desarrollar sus propias
politicas, formacion y procedimientos. Desde la firma de TEA, el teletrabajo regular de un dia por semana o mas ha
aumentado de 4% de los empleados del gobierno federal en 2011 a 14% en 2014.

Fuentes: Oficina de Administracion de Personal de Estados Unidos (2011); Oficina de Administracion de Personal
de Estados Unidos (2014); Articulo 359 de la Ley Publica 106-346 (citada en el estudio nacional de Estados Unidos).

el teletrabajo, sobre la base de trabajo preparatorio
tripartito. Los objetivos principales fueron mejorar la
calidad de lavida laboral,incrementar la productividad
y promover el trabajo ecolégico y sustentable. En 2007,
el Ministerio de Empleo de Finlandia public6 una “Guia
sobre teletrabajo para empleadores”, financiada por
el Fondo Social Europeo, para apoyar el desarrollo de
esquemas de gestién y trabajo tendientes a mejorar la
productividad y calidad del trabajo (Pekkola y Uskelin,
2007). En 2009, el Ministerio de Empleo y Economia
finlandés public6 un informe sobre teletrabajo, con
recomendaciones y medidas practicas para facilitar la
introduccion del teletrabajo en empresas y organiza-
ciones. Desde 2011, el Instituto de Medio Ambiente de
Finlandia estableci6 un dia nacional del teletrabajo, en
colaboracién con Microsoft y, desde 2014 en adelante,
el Instituto Finlandés de Salud en el Trabajo. Una red
de 22 organizaciones de ejecucién, que representan un
amplio rango de actores publicos y privados, asi como
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deinterlocutores sociales organizan la campafia (EECN,
2011;Heinoneny Saarimaa, 2009) que incluye un premio
para el directivo de teletrabajo del afio.

Hungria fue el primer pais en incorporar el acuerdo
europeo sobre teletrabajo con interlocutores sociales
al marco regulatorio nacional, en consulta con los in-
terlocutores sociales e involucrandolos en el mismo. El
reconocimiento legal a nivel nacional se oficializé por
medio de una ley (Ley XXVIII de 2004 referida a la mo-
dificacion de ciertos actos relacionados con empleo),
cuyas disposiciones sobre teletrabajo se incorporaron
posteriormente al cédigo laboral (Ley XXl de 1992) como
capitulo separado. En 2003 el gobierno hungaro desarro-
[l6 una estrategia integral de mitad de periodo para la
Sociedad de informacién hingara (Magyar Informacios
Tarsdalom Strategia). EL mismo afio, el ministro de Trabajo
encargé al recientemente creado Consejo de teletrabajo
el desarrollo de una hoja de ruta para la introduccion



de teletrabajo en Hungria. Si bien se crearon posterior-
mente una cantidad deinstituciones, como un centro de
teletrabajo en el Centro de Intervencion del Mercado de
Trabajo de Budapest (que se ocupaba de la formacién de
potenciales teletrabajadores), perdi6 su énfasis en 2011
cuando se cambi6 su nombre a Centro de Formacion e
Investigacién Turr Istvan. En realidad, el teletrabajo fue
principalmente un componente de un programa activo de
inclusion en el mercado de trabajo general, con focoen el
apoyo a gente en situacion desfavorecida (como mujeres
que regresaban al trabajo después de una licencia por
maternidad, nuevosingresantesy trabajadores mayores).

En Italia, la ley del 16 de junio de 1998 establece las
reglas para el teletrabajo en el sector publico de Italia.
El decreto del 18 de octubre de 2012 estipula que las
administraciones publicas presentaran sus respectivos
planes para teletrabajo al 31 de marzo de cada afio. En
la ciudad de Milan, en 2014, 2015 y 2016, se organizé un
“dia de trabajo agil” (giornata di lavoro agile), que invo-
lucraba a 100 empresas publicasy privadas, de manera
voluntaria. Centenares de empleados teletrabajaron o
“realizaron trabajo flexible” durante un dia. Esto tuvo
varios impactos positivos, por ejemplo ahorros de hasta
dos horas en desplazamientos, y una reduccion de la
contaminacién. Sibien el teletrabajo no es muy popular
en Italia, en enero de 2016 se redact6 un proyecto de ley
sobre “trabajo agil” (lavoro agile) con el propoésito de
incrementar la productividad y facilitar la conciliacion
entrelavidalaboraly personal. Especificamente, define
el trabajo agil como un tipo de contrato de empleo con
las siguientes caracteristicas: la posibilidad de cumplir
algunas tareas laborales fuera de las dependencias del
empleador dentro de los limites del tiempo de trabajo
establecidos en la legislacion y los convenios colectivos; la
posibilidad de recurrir a herramientas tecnoldgicas para
realizar la tarea; y la ausencia de una estacion de trabajo
fijadurante eltiempo en el que se realiza el trabajo fuera
de las dependencias del empleador. Mas auin, el proyecto
de ley establece la responsabilidad del empleador por
la seguridad y salud del empleado y el funcionamiento
correcto de las herramientas tecnologicas proporcionadas
para realizar tareas laborales fuera de las instalaciones
del empleador. Las empresas deben firmar un contrato
ad hoc para laintroduccién del trabajo agil: dichos con-
tratos regulan la forma en que el empleador ejerce su
poder gerencial y establecen los dias de descanso y la
garantia del derecho a desconectar. El proyecto también
apunta el principio de igualdad de trato (econémico y
legislativo) entre el “trabajador agil” y el que trabaja en
las dependencias del empleador en la misma empresa.

En Espafia, practicamente no existe legislacién sobre
teletrabajo. Sin embargo, la Ley 3/2012 del 6 de julio,
sobre medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral en Espafia, regula algunos aspectos del trabajo
adistancia (teletrabajo). Los contratos de teletrabajo se
deben formular por escrito, y el teletrabajador tiene los
mismos derechos que los demas trabajadores en cuanto
asaludyseguridad, salarios, formaciony representacion.

Respuestas de politica a T/TICM

Seincluy6 esta disposicion debido a la introduccién de
nuevas formas de relaciones de empleo basadas en el
uso de TIC. El objetivo es promover innovaciones en la
organizacién del trabajo, mejorar la conciliacién entre
lavida laboraly personal y aumentar las oportunidades
de empleo. Es solo un marco legal preliminar y aproxi-
mado, muchos aspectos del que requeriran reglamen-
tacion ulterior. Por ejemplo, las condiciones de empleo
respecto de tiempo de trabajo, salarios y el limite entre
trabajo y vida personal requieren desarrollo legal ulte-
rior, seglin detalla el informe oficial sobre teletrabajo
en Espafia (Fundacién Masfamilia, 2012). Los sindicatos,
segln describe la guia sindical para la reforma laboral,
también indicaron que los conceptos requieren mayor
clarificacién (Fundacion SIMA, 2012). Sin embargo, a
nivellocal se encuentran algunos ejemplos interesantes,
como la comunidad de Madrid, que cre6 un servicio de
intermediacién en riesgos psicosociales, que se ocupa
por ejemplo de problemas de salud mental, como mayor
estrés debido a mayor incertidumbre o falta de limites
entre el trabajo y la vida privada.

En Suecia, si bien lasreglasy reglamentaciones referidas
al mercado de trabajo son decision casi exclusiva de los
interlocutores sociales (que no consideran a T/TICM un
asunto de particular importancia para la negociacion
o regulacion, ver mas arriba), el Organismo Sueco del
Medio Ambiente de Trabajo se ocupa de cuestiones rela-
cionadas con el entorno de trabajoy los derechos de los
trabajadores. En relacion con teletrabajo, la autoridad ha
resaltado la cuestion en su sitio web publicando articulos
relacionados con trabajo en computadora en la casay
estrés por Tl, por ejemplo la cantidad abrumadora de
informacién disponibley la sensacion de que uno deberia
estar constantemente disponible para responder a las
demandas laborales mediante un teléfono mévil o correo
electroénico. El mensaje principal de este organismo es
que el teletrabajo es una responsabilidad conjunta y
que elempleador es en parte responsable, hayaonoun
contrato escrito de teletrabajo.

En Gran Bretafia, el gobierno ha redactado una guia
para teletrabajo siguiendo el ejemplo del Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo. En términos mas generales,
en Gran Bretafia todos los empleados tienen (desde 2014)
derecho asolicitar trabajo flexible (que incluye el trabajo
desde casa), sujeto a un periodo de calificaciéon de dos
afos. Previamente, este “derecho a solicitar” solo estaba
disponible para cuidadores, como padres de nifios de
poca edad. Sin embargo, un empleado no tiene derecho
a exigir trabajo flexible: los empleadores solo tienen la
obligacion de considerar cuidadosamente las solicitudes
de trabajo flexible de sus empleados. Muchas grandes
empresas del pais tenian procedimientos similares, como
la extension atodos los empleados, incluso antes de que
la nueva legislacion entrara en vigencia.

En Holanda, la Ley de Condiciones de Trabajo fue so-
metida a revisién el 1 de julio de 2012 para ampliar la
definicion de teletrabajo y trabajo desde casa a “trabajo
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independiente localmente”. “Realizar trabajo remunerado
en la casau otro lugar elegido por el empleado, fuera de
las dependencias del empleador” cae bajo el Decreto
sobre Condiciones de Trabajo (Arbowet) que incluye toda
lalegislacion sobre salud y bienestar. De acuerdo con este
decreto, elempleador estd obligado a brindar asistencia,
también cuando el empleado trabaja desde casa u otra
ubicacion, fuera de las dependencias del empleador, y
este deberd verificar si el empleado esté trabajando de
acuerdo con la Ley de Condiciones de Trabajo.

No se especifica la naturaleza de la verificacién, pero
puede incluir aporte de informacioén, registro de las
horas de trabajo, y conversaciones sobre rendimiento y
entrevistas de evaluacioén para el empleado. En ultima
instancia, el empleador es responsable. Siun empleado
rehisa cumplirunainstruccién delempleador, elemplea-
dor podréa denegarle la opcion de teletrabajo. En general
las respuestas de politica a T/TICM ocasional, informal
generalmente son mucho mas restrictivas (y menos fre-
cuentes que las que se presentaron precedentemente para
T/TICM regular, si bien a tiempo parcial. Esta diferencia sin
duda surge porque gran parte de este T/TICM informal,
ocasional parece suplementar, mas que reemplazar, el
trabajo en la oficina -resultando efectivamente en horas
extraordinarias no remuneradas-. Sin embargo, como se
ha expandido eluso de TIC fuera del lugar de trabajo, la
cuestién del pago de horas extraordinarias por T/TICM
fuera del horario normal de trabajo se esta convirtiendo
en un problema, por ejemplo en Finlandia y Estados
Unidos. En este Ultimo pais, varios casos ya han acabado
en litigio, y una cantidad de empresas norteamericanas ha
creado recientemente politicas de empresa que impiden
los mensajes relacionados con trabajo fuera del horario
habitual, ya sea mediante avisos simples o apagando sus
servidores los fines de semana, y en horario vespertino
y nocturno -un tipo de politica empresaria que tuvo su
origen en Alemania-. Seguin el estudio de Brasil, reciente-
mente el Alto Tribunal del Trabajo de Brasil implement6
reglamentaciones de esta indole en todo el pais. Ahora
los empleados tienen derecho a recibir como remune-
racion un tercio de su salario del horario regular cuando
las empresas les solicitan disponibilidad para llamarlos
a trabajar fuera del horario de trabajo normal (“modo
stand-by”). Estos tipos de politica se explican con mas
detalles en la seccion referida al derecho a desconectar.

Didlogo social nacional y
sectorial

Acuerdos de dialogo social nacional y sectorial en los
Estados miembros de la UE incluyen referencias al tele-
trabajo o clausulas que se pueden implementar a nivel
de empresa.® De los paises incluidos en este informe
solo en Bélgica, Francia, Italia, Holanda y Espafia se
aborda la cuestién del teletrabajo por medio de didlogo

social nacional. En Finlandia, Francia, Italia, Espafia y
Gran Bretanfia, la cuestion se aborda mediante dialogo a
nivel sectorial. En los demas paises no se ha referido la
existencia de didlogo social sectorial o nacional respecto
de este tema, lo que indica que en algunos paises los
acuerdos logrados por procesos de didlogo social solo
se hanrealizado a nivel local. En algunos casos también
existen iniciativas de los interlocutores sociales.

Este es el caso por ejemplo del sindicato UNISON de
Gran Bretafia, que ha elaborado una guia de negociacién
para teletrabajo en la administracién local, haciendo
referencia a varios acuerdos ya vigentes. Las cuestiones
cubiertas en los acuerdos se documentan en la guia:
revision regular de politicas de teletrabajo en casa; tipos
de trabajo elegibles para teletrabajo en casa; tipos de
puestos aptos para teletrabajo en casa; elimpacto sobre
los compaiieros de trabajo (por ejemplo, no deberia
tener unimpacto negativo sobre los compafieros, como
el aumento de su carga de trabajo); las implicancias de
la proteccion de datos para el trabajo remoto; gastos
que surgen del teletrabajo en casa como electricidad,
teléfono y calefaccién; y procedimientos para rescin-
dir el contrato. La guia también afirma que uno de los
elementos clave a examinar, para determinar si el tipo
de trabajo es apto para teletrabajo, es la definicién de
objetivos claros para el mismo.

En Finlandia es bastante comUn que los convenios colec-
tivos sectoriales incluyan un apéndice con un formulario
de contrato para uso local delempleadory delempleado
siacuerdanimplementar el teletrabajo. Estos contratos
normalmente hacen referencia a las directrices de las orga-
nizaciones de maximo nivel acerca de cuestiones atomar
en consideracion al acordar localmente laimplementacién
delteletrabajo, sobre la base de los elementos incluidos
en el Acuerdo Marco sobre Teletrabajo de la UE. Sibienen
Finlandia el teletrabajo se ha considerado en generalun
sistema ganar-ganar si se organiza adecuadamente, los
sindicatos de trabajadores administrativos han comen-
zado a enfocarse en los problemas de conciliacién entre
la vida laboral y personal, y salud y bienestar para los
trabajadores que usan TIC fuera de las dependencias del
empleador de modo regular, particularmente la cuestién
de horas extraordinarias no remuneradas, como ilustra
una campana de la Federacion de Personal Profesional
Gerencial YTN (ver pagina web en 8tuntia.fi).

En Espafia las practicas referidas a T/TICM generalmente
se incluyen en los convenios colectivos. El Il Acuerdo
para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2012-2014
reconoce que el teletrabajo es una forma innovadora
de organizacion del trabajo, basada en el uso de TIC,
que posibilita trabajar fuera de las dependencias del
empleador. También afirma que el teletrabajo debe ser
voluntario y reversible y conllevar los mismos derechos
que detentan los trabajadores que trabajan en las depen-
dencias del empleador. El acuerdo sefiala la necesidad

Para informacion referente a la definicién y alcance del didlogo social nacional y regional, sirvase consultar OIT, 2013 (pp. 177 y siguientes).
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de mayor regulacién de aspectos como privacidad, con-
fidencialidad, formacion, y salud y seguridad. Mas aun,
en Espafia una cantidad de convenios colectivos hacen
referencia a estos aspectos, particularmente salud y se-
guridad. Un ejemplo es el Convenio Colectivo General de
la Industria Quimica que establece las condiciones para
teletrabajo en dicho sector, y que explicitamente afirma
que el empleador es responsable por la salud y seguri-
dad delempleado y tiene la obligacién de informarle las
politicas de salud y seguridad y prevencién de riesgos.
Segun el convenio, el teletrabajo solo se permite cuando
elentorno de trabajo cumple todos los requisitos de salud
y seguridad. El empleador puede acceder al domicilio
del teletrabajador para verificar que se cumplan estas
normas, mediando previo aviso y consentimiento del
empleado. Elempleador debe también cubrir los costos
del equipo necesario para el teletrabajo. Este ultimo es
un ejemplo de cdmo, en algunos paises, las politicas en
general auin entienden que teletrabajo significa princi-
palmente teletrabajo en casa.

En Italia el acuerdo interconfederal de junio de 2004
implementé el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
en el sector privado. Ademas de los principios generales
ya mencionados (como la naturaleza voluntaria del tele-
trabajo y su reversibilidad), se refiere al derecho de los
trabajadores de recibir formacion adecuada para el equipo
necesario, en relacion con las caracteristicas de este tipo
de sistema de trabajo. También establece que los costos
de comunicacién, adquisicion y mantenimiento de los
dispositivos TIC son responsabilidad del empleador, que
también es responsable por la salud y seguridad de los
trabajadores. A nivel nacional, elacuerdo de 2011 sobre
politicas de conciliacion entre la vida laboral y personal
explicitamente menciona el teletrabajo como una medida
“amigable para la familia” que las empresas podrian
considerar en términos de promocién de flexibilidad.
Mas aln, varios acuerdos mediados por interlocutores
sociales establecidos a nivel de industria en Italia con-
tienen clausulas que rigen el teletrabajo, como teleco-
municaciones, quimica, comercio, electricidad, servicios
y distribucién, manufactura de pany procesamiento de
comidas para Pymes, cerdmica, seguros, empresas del
tercer sectorysociales, y laindustria textil y del vestido.
La justificacién de estos acuerdos es primariamente
promover la conciliacién entre lavida laboraly personal.

En Bélgica, los interlocutores sociales formalizaron el
Convenio colectivo N° 85 sobre teletrabajo el 9 de no-
viembre de 2005 (CAO 85 telewerk/CCE 85 télétravail).
El convenio incluye disposiciones tomadas del Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo. En el contexto de la
cantidad de horas de trabajo, el teletrabajador tiene
derecho a organizar su propio trabajo. Este convenio
colectivo se puede suplementar con un convenio sectorial
o a nivel de empresa.

En 2010,16% de empleados en Holanda ya tenian un
convenio colectivo que contenia disposiciones referidas
asistemas de tiempo de trabajo flexible, trabajo en casa
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o teletrabajo (con algun tipo de definicién formal, que
frecuentemente incluia el uso de TIC). Sin embargo, no
todos los sectoresincorporaron el trabajo flexible. Si bien
sectores como servicios privados y publicos y atencion
dela salud estan muy convencidos de las oportunidades
que aporta T/TICM, otros, como los servicios culturales,
entretenimiento y recreacion, son mucho mas escépti-
cos. Ejemplos de convenios colectivos de nivel sectorial
incluyen el convenio sectorial sobre cuidado de los hijos
en centros para nifios y guarderias (AAV CAO 2013 kindero-
pvang voor kindercentra en gastouderschap) que crea una
prestacion por teletrabajo, tanto por teletrabajo como por
el uso de espacio o una habitacion en la casa, en casos
enqueeltrabajador trabaje mas de 70% desde casa, y el
empleador debe proporcionarle computadora, médem
y software. El convenio social sectorial sobre bienestary
servicios sociales (AVV 2015/16 welzijn en maatschappeli-
jke dienstverlening) es un convenio colectivo especifico
que incluye una prestacion por teletrabajo. El convenio
sectorial para libros y revistas y editoriales también in-
cluyé una clausula que especifica que las empresas que
quieren formalizar un convenio de teletrabajo pueden
buscar el apoyo de la organizacion sectorial.

T/TICM no parece ser un tema candente para los interlocu-
toressociales en Suecia, aun cuando los temas relacionados
con condiciones de trabajo generalmente estan en sus
manos. Aparte de la implementacion del Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo, el tema ha estado bastante
inactivo en Suecia, aun cuando la incidencia del teletra-
bajo en el pais ha crecido notablemente en los Ultimos
afos (Vilhelmson y Thulin, 2016). T/TICM tampoco es un
tema muy importante para el didlogo social a nivel de
empresa; en realidad habitualmente se resuelve por medio
de la gestion razonable de recursos humanos basada en
directrices no escritas y una cultura de trabajo que orga-
niza la disponibilidad y la demanda de trabajo para los
trabajadores de oficina y del T/TICM de manera similar.

Resumiendo, la mayoria de los convenios nacionales o
sectoriales europeos respecto de T/TICM regular tiende
arespetar el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo.
En algunos de los paises analizados en este informe no
existe convenio de interlocutores sociales a nivel nacio-
nal o sectorial que incluya teletrabajo: por ejemplo, en
Hungria y todos los paises externos a Europa.

“Derecho a desconectar”y
politicas relacionadas

Un nuevo abordaje de politica, conocido como el “derecho
adesconectar”, intenta limitar los efectos negativos del
T/TICM protegiendo el tiempo de descanso de los emplea-
dos para hacer frente al conflicto de conciliacién entre la
vida laboral y personaly a los problemas de bienestar.

El “derecho a desconectar” y las politicas relacionadas
surgieron en respuesta a algunos problemas comunes que
han aparecido recientemente debido al nuevoy diverso
formato del mundo del trabajo. Diferentes estudios y
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politicas nacionales abordan uno de estos problemas,
recientemente denominado “trabajo sin fin”, que se
relaciona con la creciente importancia de las nuevas
tecnologias en nuestras vidas profesionales. El potencial
de “trabajo sin fin” parece mas probable con T/TICM. En
realidad, si bien el trabajo independiente de tiempo y
lugar tiene la ventaja que gracias a TIC los trabajadores
pueden organizar su propio trabajo (incluso su tiempo de
trabajo) segln su situacion individual, también existe el
peligroinherente de que no serespeten los limites entre
trabajo remunerado y vida privada. Recientemente, en
los medios y en los debates de politica el T/TICM se ha
relacionado con la falta de respeto por los periodos de
descanso y vacaciones, estrés e incluso agotamiento
(ver Capitulo 4). Como se sefial6 antes, algunos paises
estan comenzando a encarar este problema mediante
una respuesta de politica denominada “derecho a des-
conectar” deltrabajo: se pueden encontrar ejemplos en
practicas empresarias, convenios colectivos e incluso
algunas iniciativas y legislacion nacionales.

Debido a la existencia de TIC esté surgiendo el problema
politico de la disponibilidad permanente para trabajar,
para ello se han encarado hasta ahora solo unas pocas
iniciativas a nivel nacional o sectorial, en unos pocos
paises. La mayoria de dichas respuestas de politica
aparecieron principalmente en Francia y Alemania a
nivel de empresa/lugar de trabajo. En la mayoria de los
casos, diferentes convenios -tanto a nivel sectorial como
de empresa- han tratado de conceder una especie de
“derecho adesconectar” limitando el funcionamiento de
los servidores de correo electrénico después del horario
de trabajo normal, y también durante los periodos que
los trabajadores deberian considerar de descanso (como
fines de semanay periodos de vacaciones).

Respecto de los convenios a nivel de empresa relaciona-
dos con el “derecho a desconectar”, en los ultimos afos
se han desarrollado e implementado algunos ejemplos
de las grandes empresas automotrices de Europa. Por
ejemplo, el estudio nacional de Francia informa que en
su convenio interprofesional sobre igualdad, Renault
incluyé una limitacién al envio de correo electrénico en
horario vespertino y fines de semana, sin embargo, esta
prohibicién se puede dejar sin efecto en circunstancias
excepcionales, lo que auin deja un cierto margen de ma-
niobra en cuanto al derecho a estar desconectado del
trabajo. En enero de 2014, la automotriz alemana BMW
llegd a un acuerdo sobre T/TICM con su comité de empresa
(BMW Group, 2014). El convenio estipula que todos los
empleados pueden registrar el tiempo dedicado a trabajar
fuera de las dependencias del empleador como tiempo
de trabajo, lo que da lugar a la posibilidad de compen-
sacion por horas extraordinarias por el tiempo que los
empleados dedicaron a responder correos electronicos
después definalizar su dia de trabajo normal. Mas auln, se

alienta a los empleados a acordar “horarios de accesibi-
lidad” fijos con sus supervisores. Ambas politicas estan
disefiadas para reducir el T/TICM irregular, informal (al
que denominan “trabajo movil salvaje”) para ayudar a
reconciliar el trabajo remunerado con la vida personal.
Asimismo la automotriz alemana Daimlerintrodujo una
nueva politica que permite a los empleados fijar su ban-
dejade entrada de correo electrénico en “modo feriado”
mientras estan con licencia; el software permite el borrado
automatico de todos los correos electronicos entrantes
durante el periodo de licencia. El remitente recibira una
respuesta automatica informando que durante un deter-
minado periodo, los correos electrénicos se borraran, e
invitdndolo a contactar a otro empleado durante dicho
periodo. Esta politica involucra a todos los empleados
quetienen una casilla de correo electronico basadaen la
compaifiia; por tanto, cubre aproximadamente la mitad
de todos los empleados.

Respecto de los convenios de nivel sectorial, en Francia
se han firmado varios relacionados con el derecho a
la desconexién (droit a la déconnexion). Por ejemplo el
convenio colectivo de teletrabajo en el sector de teleco-
municaciones francés (Accord relatif au télétravail dans
la branche des telecommunications) del 6 de octubre de
2006 indica que el contrato de empleo debe incluir una
disposicion que especifique los periodos en los que se
puede contactar altrabajador. El derecho a desconectar
también se introdujo en el convenio del sector petrolero,
en este se protege el minimo de 11 horas de descanso
diario entre dias habiles. También hay en Francia un
convenio interprofesional nacional del 19 de junio de
2013 que apunta a mejorar la calidad de la vida laboral
y la igualdad profesional, e invita a los interlocutores
sociales a analizar codmo la tecnologia posibilita que el
trabajo seinmiscuya en la vida privada de los empleados
mediante laptops y teléfonos celulares.

Algunas iniciativas legislativas también se refieren al
“derecho adesconectar”,y también acciones tripartitas
centralizadas lideradas por los gobiernos nacionales.
Esto ocurre en Alemania y Francia. Francia reciente-
mente introdujo un articulo especifico sobre el derecho
a desconectar (le droit a la déconnexion) en la revisién
mas reciente del codigo de trabajo francés, en 2016.%
La nueva legislacion francesa, aimplementar a partir de
2017, incluye la obligacién de empleadoresy empleados en
todas las empresas con 50 empleados o0 mas, de negociar
“eluso de TIC”, con miras a garantizar el respeto por los
periodos de descansoy vacaciones de los trabajadores,
y sus vidas personales y familiares. Si no se llega a un
acuerdo, el empleador debera adoptar una carta esta-
tutaria después de consultar con los representantes de
los trabajadores. Es obligacién del empleador definir
las modalidades que se desarrollaran para garantizar
el derecho a desconectar. Algunas formas posibles de

Articulo L2242-8, modificado por la Ley N° 2016-1088 del 8 de agosto de 2016, articulo 55 (V).
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garantizar que dichos horarios se respeten incluyen el
bloqueo del acceso al correo electrénico en ciertos hora-
rios,y compromisos mutuos de empleadosy superiores
de respetarlos. Ademas, la Ministra de Trabajo, Myriam
El Khomri, recibi6 un informe (solicitado por el anterior
Ministro de Trabajo) de Bruno Mettling, gerente de RR.HH.
del grupo Orange, sobre los impactos de la transforma-
cién digital (que incluye la extension del teletrabajo) en
eltrabajo (Mettling, 2015). Elinforme incluyé propuestas
para convertir la digitalizacién en una oportunidad de
mejorar la calidad del trabajo.

En Alemania, en septiembre de 2013, los interlocutores
socialesy el gobierno encararon el problema de la disponi-
bilidad permanentey el trabajo mévil en una declaracién
conjunta relativa a salud mental en el lugar de trabajo.
El objetivo de este acuerdo es trabajar de manera cola-
borativa en la prevencion de problemas de salud mental
relacionados con el trabajoy en lareinsercion en el lugar
de trabajo de los trabajadores afectados al finalizar su
licencia porenfermedad. En 2013, el Ministerio de Empleo
introdujo una politica de “intervencion minima en el
tiempo libre”, porello los directivos pueden contactar a
losempleados fuera de su horario de trabajo normal solo
en caso de situaciones excepcionales que requieran una
accion que no se pueda posponer hasta el comienzo del
siguiente periodo de trabajo. Mas alin, no se puede des-
favorecer a los empleados por apagar el teléfono mévil o
no recoger mensajes fuera de las horas de trabajo normal
(Spiegel Online, 2013). Ademas, en el contexto del desa-
rrollo de una nueva reglamentacion antiestrés, en 2014
Andrea Nahles, ministra de Trabajo de Alemania, expresé
suintencién de encarar el problema de la disponibilidad
permanente para trabajar y sus efectos negativos para
la salud mental, de estos, segln ella, existen suficientes
pruebas. El estudio nacional de Alemania también sefala
que seinvito al Instituto Federal Alemén de Seguridad y
Salud en el Trabajo (BAuA) a explorar la factibilidad de
disefiar e implementar dichas reglamentaciones.

Ejemplos de T/TICM en empresas
y organizaciones

Ademas de los ejemplos recientes de iniciativas empre-
sarias relacionadas con el derecho a desconectar, los
estudios nacionales también incluyen otras politicas
y practicas empresarias, la mayoria relacionada con el
teletrabajo en casa mas que con otras modalidades de
T/TICM. Dependiendo del pais, se basan en acuerdos
mediados por interlocutores sociales (la mayoria de los
paisesde la UE) o son practicas empresarias unilaterales.

La mayoria de los ejemplos provienen de empresas
mas grandes o medianas, en las que se desarrollan e
implementan formalmente las politicas y programas de
teletrabajo en casa. Si bien se ha introducido el teletra-
bajo en muchas empresas, la mayoria de las empresas
grandes que se presentan como ejemplo en esta seccioén
han encarado la cuestién de manera formal: la practica se
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debatié o negocié con los trabajadores; y frecuentemente
la introduccién del teletrabajo incluia una fase piloto y
una evaluacion. Esto no significa que el teletrabajo no
exista en empresas mas pequefias; puede estar presen-
te de una manera mas informal y ad hoc. En algunos
paises, el teletrabajo es también practica comun en la
administracion publica, como lo demuestra el ejemplo
del gobierno federal de Estados Unidos que se present6
en este mismo capitulo.

En general, los estudios nacionales de la UE también
ilustran que el teletrabajo es prevalente en la adminis-
tracion publica.

Tanto en las empresas privadas como en otras organiza-
ciones, se usa el T/TICM como estrategia para promover
diversos objetivos, y con frecuencia multiples objetivos
simultaneamente. Estos incluyen:

Promover la reconciliacion de trabajo remuneradoy
vida privada (que tipicamente incluye beneficios para
la organizacion también, como mayor motivaciény
menos rotacion).

Reducir el tiempo de desplazamiento.

Organizar el trabajo basado en resultados, con mayor
autonomia para los empleados aunada con la res-
ponsabilidad de alcanzar los resultados acordados.

Trabajar con mayor productividad y eficiencia (con
menos interrupciones).

Ahorro en espacio de oficina y costos asociados.

En algunas empresas el teletrabajo se reserva para una
cantidad limitada de trabajadores, mientras que en
otras esta disponible para un espectro mas amplio de
trabajadores. Existen algunas diferencias interesantes,
frecuentemente relacionadas con las razones para in-
troducir el teletrabajo, y las categorias de trabajadores
elegibles. Si bien en algunas empresas esta opcion se
reserva para trabajadores con responsabilidades de
asistencia (teletrabajo como medida de reconciliacién
entre trabajo y familia) o con deficiencias de salud o
movilidad (teletrabajo como medida de inclusion en el
mercado de trabajo), otras empresas ofrecen teletrabajo
atrabajadores con la mayor necesidad de concentracion
en el trabajo sin perturbaciones, o a quienes cuentan
con habilidades especificas de TIC. En otras empresas,
la elegibilidad para este trabajo se extiende a casitodos
los trabajadores, con pocas excepciones para trabajo que
solo se puederealizar en lasinstalaciones de laempresa
otareasen ubicaciones muy especificas (como el trabajo
de recepcion o limpieza).

La proporcién de trabajadores elegibles para teletrabajo
varia sustancialmente de una empresa a otra, desde un
pequefio porcentaje a casi todos los trabajadores. En
casi todos los casos el teletrabajo se limita y se permite
con ciertas condiciones. El propésito de dichos limites
es mantener el vinculo con la organizacionyy los colegas.
Cuanto mayor la cantidad de tiempo de teletrabajo por
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trabajador y la proporcion de teletrabajadores, mayor
la necesidad de garantizar “tiempo comun en las insta-
laciones de la empresa”.

En los siguientes ejemplos, seleccionados de los estu-
dios nacionales, resulta claro que las empresas suelen
decidir la introduccién del T/TICM para dar respuesta
a las necesidades de los empleados de conciliar vida
laboral y personal, y reconciliar las responsabilidades
laborales y familiares.

En DRV Braunschweig Hannover, una empresa alemana
de seguro dejubilacion obligatorio, con 2.000 empleados
(65% de mujeres) desde la década de los 90 se imple-
menta un acuerdo mediado por interlocutores sociales
anivel establecimiento sobre politicas de reconciliacion
trabajo-familia. En esta empresa, los empleados tienen
derecho a trabajar en casa (Teletrabajo en casa) si tienen
la responsabilidad de cuidar hijos (menores de 18 afios)
u otros miembros de la familia. La empresa entrega el
hardwarey software necesarios para trabajar desde casa.
Seintrodujeron reglas para definir cudndo los teletraba-
jadores deben estar disponibles para trabajar en casa,
con miras afacilitar la cooperacion entre los trabajadores
basados en la oficinay los teletrabajadores. Elempleado
y su superior directo fijan las horas de trabajo (entre 6
y 20 horas) y se relinen una vez por mes para analizar el
tiempo de trabajo y otros asuntos. Ademas, los empleados
pueden participar en seminarios de gestién de estrés o
de tiempo. Esta practica se introdujo junto con otros
esquemas de tiempo de trabajo que podian mejorar la
reconciliacion de trabajo y vida privada, como trabajo
flexible a tiempo parcial, trabajo compartido, sabaticos
y una sala para padres e hijos. Aproximadamente 135
empleados participan en las opciones de teletrabajo, la
mayoria elige horarios designados para trabajar en la
oficina (y garantizar buena coordinacién con los colegas
y directivos) y en casa. Como resultado de esta iniciativa,
el ausentismo se redujo en 20% y la cantidad promedio
de meses dedicados a licencias parentales se redujo
de 19 a 14. Las encuestas del personal sefialan que los
empleados aprecian la libertad de adaptar sus horas de
trabajo a sus necesidades privadas, asi como la reduccion
del tiempo de desplazamiento.

En Bélgica, el Banco KBC es otro ejemplo de como las
practicas de teletrabajo en empresas pueden tener un
impacto positivo sobre la conciliacion entre vida laboral
y personal. En 2010 la empresa introdujo un nuevo plan
de organizacién del trabajo que ofrecia tres posibilida-
des: trabajar de manera mas descentralizada creando
oficinas satélite en edificios administrativos del banco
mas cercanos a los domicilios de los empleados; facilitar
elteletrabajo entregando laptops y teléfonos moviles, e
introducir escritorios flexibles. La cantidad de teletraba-
jadores en casa esta aumentando afio a afio en el banco.
Sin embargo, una de las condiciones es estar en las de-
pendencias del empleador al menos 3 dias por semana.
Elteletrabajo no es posible para quienes trabajan menos
de 70% de un empleo a tiempo completo. Los resultados
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de una encuesta de satisfaccion de losempleadosindican
que la conciliacion entre la vida laboral y personal ha
aumentado para 87% de los trabajadores. Ademas, 83%
dijo que puede trabajar con mayor concentracion, 72%
siente menos estrés en el trabajo, 68% esta mas motivado
y 62% puede organizar mejor su trabajo.

En Francia, con el mismo objetivo de lograr una mejor
conciliacién entrevida laboral y personal para los traba-
jadores Thales Group eligi6é un acuerdo sobre teletrabajo
anivelde grupo que se celebré el 26 de abril de 2013 por
un periodo de prueba de dos afios. El mismo se detalla
enun acuerdo a nivel de empresa del 24 de abril de 2015
que aporta las directrices practicas para ayudar a los
interlocutores sociales aintroduciry gestionar el teletra-
bajo a nivel local. Este acuerdo inicialmente consideraba
el teletrabajo un dia por semana, que posteriormente
se ampli6 a dos. Los empleados elegibles han estado
en sus puestos seis meses y en el Grupo un afio. Deben
trabajar a tiempo completo o un minimo de 80% del
horario correspondiente. En cada empresa Thales, 8%
de la fuerza laboral teletrabaja dos dias por semana y
10% teletrabaja uno. El acuerdo también contiene una
disposicion referida al derecho a desconectar fuera del
horario de funcionamiento normal de la empresa o por
lo menos durante el periodo de descanso minimo entre
dos dias habiles consecutivos (11 horas), de acuerdo con
las normas legislativas minimas (ver la seccion anterior
sobre Directiva del tiempo de trabajo).

De manera similar, PSA Peugeot Citroen introdujo el
teletrabajo en casa en 2011 por un periodo de prueba
después de consultas con los interlocutores sociales.
Se introdujo y evalu6é como un “nuevo contrato social”,
gue tanto empleados como empleadores evaluaron
positivamente, ya que reduce el estrés relacionado
con el desplazamiento, mejora la conciliacién entre la
vida laboral y personal, incrementa la eficiencia de los
empleados, y aumenta la motivacién y eficiencia de los
empleadores. El teletrabajo es posible para todo tipo
de empleados que hayan estado en la empresa con
contrato permanente o bien tengan por lo menos un
afio de antigliedad en el grupo. Se deben cumplir seis
criterios: suficiente autonomia, dominio de habilidades,
confianza mutua, organizaciéon compatible del trabajo,
puesto compatible con teletrabajo, y espacio de trabajo
equipado. El teletrabajo es voluntario para empleadosy
supervisores. Este casoilustra que en algunas empresas,
elderecho al teletrabajo se limita a ciertos trabajadores,
de acuerdo con criterios como la situacién en el empleo.

En Italia se encuentran ejemplos en empresas de dife-
rentes sectores, cada una con sus propias motivaciones
y modalidades. La mayoria ha involucrado consultas
con interlocutores sociales o forman parte de un con-
venio colectivo. La Universidad de Palermo introdujo la
posibilidad de teletrabajar un maximo de tres dias por
semana para aumentar el bienestar y la motivacién de
los trabajadores, mejorar la conciliacion entre la vida
laboral y personal, y adaptarse a una cultura de trabajo



diferente (con foco en objetivos para los trabajadores,
mas que la presencia fisica en la empresa). Se concluy6
un convenio colectivo a nivel empresa en Telecom, Italia,
por el que los trabajadores pueden trabajar hasta un
maximo de cuatro dias por semana en casa. Otro impul-
sor fue mejorar la capacidad de laempresa de enfrentar
situaciones econémicas dificiles y reducir los indices de
ausentismo y los costos laborales.

En el mismo sentido, Indra, una empresa multinacional
espafiola de tecnologia y asesoramiento introdujo el
teletrabajo en 2002 (primero mediante un piloto) para
mejorar la motivaciény satisfaccion de los trabajadores
y aumentar su rendimiento. Tiene un doble objetivo:
facilitar la conciliacién entre la vida laboral y personal y
la flexibilidad del tiempo de trabajo; y aumentar la com-
petitividad, reduciendo al mismo tiempo el ausentismo
y la rotacion. El teletrabajo es voluntario pero debe ser
aprobado por el supervisor del empleado. Uno de los
requisitos es que las tareas se puedan encarar mediante
teletrabajo, el periodo de teletrabajo puede ser entre
25%Yy 80% del tiempo de trabajo total. Se mantienen las
mismas condiciones de empleo, y el empleador paga las
inversiones necesarias en infraestructura de TIC.

En Finlandia y Holanda se han desarrollado abordajes
mas innovadores con consecuencias aparentemente
positivas para empresas y empleados. El Organismo de
Transporte de Finlandia llevo a cabo un experimento de
un afio con teletrabajo. Querian comprobar si se podria
mejorar la eficiencia del trabajo dando a los empleados
mas libertad en relacion con el tiempo y ubicacién de
su trabajo. Las consecuencias positivas incluian: mejor
conciliacion entre vida laboral y personal para los tra-
bajadores, menor tiempo de desplazamiento, mayor
eficiencia en las tareas que requieren alto grado de
concentracion,y un cambio de la cultura organizacional
que convierte en elementos primordiales la confianzay
la responsabilidad.

KPN, una empresa telefénica de Holanda ha implemen-
tado la “nueva manera de trabajar” o “nuevo mundo del
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trabajo” (het nieuwe werken), es decir, trabajo indepen-
diente de tiempoy lugar, y basado principalmente en T/
TICM (ver el Recuadro 2). El comité de empresa participd
en la totalidad del proceso. El objetivo es compartir con
los empleados los beneficios derivados de esta manera
de trabajar. Involucra mayor flexibilidad de tiempo y
espacio, uso mas eficiente de los recursos, y optimiza-
cion de la productividad al estimular la comunicaciony
colaboracién. Este proceso comenz6 con un piloto en
2009y se prolong6 posteriormente con varias etapas de
implementacion. Se empled un directivo de programa
corporativo para coordinar laintroduccion de esta nueva
manera de trabajar, y un consultor externo aporto la
orientacion, para todos los empleados interesados en
alcanzar una manera 6ptima de trabajar y colaborar.
Todos los empleados recibieron el equipamiento ne-
cesario para trabajar en casa y se redujo el espacio de
oficina, que se reorganiz6 en cuatro formatos: espacios
de trabajo abiertos; espacios de trabajo cerrados (para
trabajo que requiere concentracion); espacios de trabajoy
dereuniones abiertos; y espacios de reuniones cerrados.
Las pruebas cuantitativasy cualitativas que se realizaron
antesy después del piloto indicaron que la iniciativa dio
por resultado menores indices de ausentismo por enfer-
medad, mayor satisfaccion en el trabajo, menor tiempo
de desplazamiento, y aumento del trabajo desde casa.

Surgieron algunas cuestionesinesperadas. Por ejemplo,
el lugar de trabajo estaba muy desordenado, probable-
mente porque cada individuo se sentia menos responsa-
ble de mantener limpios los espacios compartidos. Los
empleados que no comenzaban a trabajar temprano en
la mafiana podian no encontrar estacion de trabajo al
llegar a la oficina.

En Suecia, en el gigante informatico Hewlett Packard, el
representante senior de seguridad junto con el departa-
mento de RR.HH. instituy6 una politica de teletrabajo. La
misma prescribe que el teletrabajo se realice un maximo
de tres dias por semana; el resto de los dias los emplea-
dos deben trabajar en una dependencia de la empresa.

Recuadro 2: “La nueva manera de trabajar” o “nuevo mundo del trabajo”

La “nueva manera de trabajar” (het nieuwe werken), también llamado “nuevo mundo del trabajo” (o new WolW en
inglés), comprende una cantidad de caracteristicas (Delagrange, 2014). Se relaciona con las nuevas posibilidades
que ofrece TIC para trabajar de manera mas inteligente y mévil, que involucra una nueva relacion (o contrato social)
entre empleadoryempleado (den Dulk, 2015). Se refiere al trabajo independiente de tiempo y espacio (y maquinas),
con énfasis en el rendimiento del trabajador y no en el tiempo de trabajo o presencia en las dependencias del em-
pleador. Requiere un enfoque diferente de los directivos, basado en mayor autonomiay responsabilidad personal de
los empleados. Se basa en buen acceso a informacién, conocimiento y experiencia, y relaciones de empleo basadas
en la confianza. Se identifican ocho dimensiones de la nueva manera de trabajar: conducta ejemplar de los directi-
vos; autonomia; flexibilidad en términos de tiempo y lugar de trabajo; disponibilidad de informacién (organizacién,
menos jerarquica y acceso a la informacién en todas partes), con comunicacién frecuente (tanto de abajo hacia
arriba como de arriba hacia abajo); responsabilidad por los resultados mas que por el tiempo de trabajo; compartir
conocimiento con colegas; cooperacién online con los colegas; y posibilidades de desarrollo (Baane et al., 2010).
El objetivo es mejorar la calidad de trabajo de los trabajadores y la conciliacion entre su vida laboral y personal, e
incrementar productividad e innovacién.
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El aspecto social del trabajo y laimportancia de que los
colegas se vean, no solo para mejorar la eficiencia sino
también por su propio bienestar justifican esta decision.
En realidad, es interesante comprobar que este tipo de
politica de “teletrabajo parcial” es comiUn en muchas
organizaciones diferentes, publicas y privadas, en
muchos paises. Como se sefialé en el Capitulo 4, parece
ser un sistema con resultados positivos para empresas
y empleados.

Fuera de Europa, en Japon, las empresas de tamafio
mediano y grande lograron las mayores mejoras de
rendimiento organizacional por medio de politicas em-
presarias que promueven la teleconmutacion (teletrabajo
en casa). Segln el estudio nacional de Japén, en Nissan
Motor Company Limited, gran fabricante de automovilesy
barcos, todos los empleados, excepto los que se dedican
a fabricacion, son elegibles para teleconmutar y 2.400
estan inscritos en el sistema. Se permite un maximo de
cinco dias por semana a condicién que los trabajadores lo
soliciten el dia antes de trabajar en casa. Los teleconmu-
tadores deben trabajar en sus propias casas, y el tiempo
de trabajo debe ser ocho horas o menos. Los empleados
quetrabajan en casa deben enviar un mensaje de correo
electrénico a sus superiores cuando comienzany terminan.
Laempresainforma que su sistema de teleconmutacion
mejora la conciliacién entre lavida laboral y personal de
los empleados.

Compuware, una empresa global de software, cre6 una
politica de teletrabajo en casa para su sucursal de Brasil. El
teletrabajo se inicié en laempresa como proyecto piloto.
Como en los otros ejemplos presentados, los objetivos
fueron:incrementar la productividad de los empleados,
mejorar su calidad de vida y crear oportunidades para
reducir gastos asociados con su desplazamiento al lugar
de trabajo; ahorrar espacio de oficina y los costos aso-
ciados; mejorar la retencién de empleados; y contribuir
ala movilidad urbanay el medio ambiente. La empresa
define las funciones elegibles para teletrabajo, quedando
la decisién de adoptarlo en manos de los empleados, con
aprobacion formal de sus directivos. El espacio donde se
teletrabaja debe cumplir ciertas normas, especialmente
en cuanto a seguridad y salud en el trabajo. Todos los
costos relacionados con dispositivos y comunicaciones
para el teletrabajo son responsabilidad de la empresa.
La duracion de la jornada laboral es igual a la de ofici-
na, pero debido a la naturaleza remota del trabajo, los
empleados tienen flexibilidad respecto del horario de
inicio y finalizacién, receso de almuerzo y periodos de
descanso. Sin embargo, los empleados asignados a clien-
tes deben respetar sus horarios. El teletrabajo se puede
practicar un dia o mas por semana, dependiendo de la
categoria funcional del empleado, en casa o en alguna
otra ubicacioén alternativa. Para preservar los contactos
entre empleados, todos deben trabajar en la oficina al
menos una vez por semana. Las actividades sujetas a
teletrabajo se controlan por resultados e indicadores
negociados entre los trabajadores y la direccién y los
directivos las monitorean. Se desarroll6 un convenio
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colectivo adicional para las funciones elegibles para
teletrabajo, que contiene estas y otras condiciones nece-
sarias (Compuwarey SINPD, el sindicato que representa
los trabajadores Tl en el estado de Sdo Paulo, firmé el
convenio para 2013-2014).

Los resultados del piloto de teletrabajo fueron: ahorro
de costos, mayor rendimiento individual percibido, re-
duccién deltiempo de desplazamiento y contaminacién
resultante,y mejora de la calidad de vida familiar. Sobre
la base de estos resultados, la recomendacion final fue
ampliar la politica de teletrabajo de laempresa en cuanto
a cantidad de dias, funciones y participantes.

Son bastante escasas las politicas de empresa u organi-
zacionales en relacién con T/TICM informal, ocasional,
fuera del horario de trabajo normal. Anteriormente, en
la seccion sobre “derecho a desconectar” se analizaron
varios ejemplos de Francia y Alemania. Un ejemplo que
permite entender los resultados de dichas medidas es
el Boston Consulting Group (citado en el estudio nacional
de Estados Unidos). Esta empresa aconsejé a sus em-
pleados no enviar mensajes fuera del horario de trabajo.
Los empleados que siguieron el consejo refirieron la
mejora especifica de su bienestar, mayor satisfaccién
en el trabajo (72% comparado con 49% entre quienes
no participaron), mayor satisfaccion en la conciliacién
entre vida laboraly personal (54% comparado con 38%),
y mayor motivacion para ir a trabajar (51% comparado
con 27%) en una evaluacion hecha con posterioridad a
laimplementacion de la politica.

Respuestas de politica: algunas
conclusiones

Elaumento de T/TICM en los paises analizados en este in-
formey el conocimiento de los efectos positivos y negativos
para trabajadores y empleadores estan animando a los
formuladores de politica aincluir disposiciones relaciona-
das con esta forma de trabajo en la legislacion nacional.
Este proceso fue promovido en la UE por el Acuerdo
Marco sobre Teletrabajo (2002), y estd auin en evolucién
en algunos paises para incorporar nuevos beneficios y
derechos potenciales, y proteger a los trabajadores de los
potenciales efectos secundarios negativos. Dichos desa-
rrollos se relacionan principalmente con mejor conciliacion
entrevida laboraly personaly, en menor medida, saludy
bienestar en el trabajo (por ejemplo, bienestar mental).
Se estan considerando o desarrollando iniciativas para
monitorear la cantidad de tiempo que un trabajador esta
disponible para trabajar y trabajando concretamente,
con miras a proteger sus periodos de descanso. En este
sentido, el enfoque de Finlandia al trabajo y bienestar
sustentable es interesante. En la mayoria de los paises
la legislacién trata de garantizar igualdad de derechos
y condiciones de empleo utilizando T/TICM y trabajo
en las dependencias del empleador. Cuestiones como
participacién en el mercado de trabajo, continuidad
del negocio y rendimiento organizacional parecen ser



mas relevantes fuera de Europa, por ejemplo en Japoén
y Estados Unidos.

En Finlandiay Suecia ha habido abordajes tripartitos a nivel
nacional, no asi en los demas paises incluidos en el estudio.
Entre los paises analizados en este informe, el didlogo social
nacional o sectorial sobre T/TICM se ha desarrollado en
Finlandia, Bélgica, Italia, Holanda, Espafiay Suecia, incorpo-
rando de diferentes maneras las disposiciones del Acuerdo
Marco sobre Teletrabajo de la UE. Sin embargo, en los paises
analizados, no estad muy difundida la legislacién nacional
reciente que regula el teletrabajo. El didlogo social parece
desempeniar un rol relevante en muchos de los ejemplos
de empresas de Europa. En general, el teletrabajo en casa
es mas comun que otras formas de T/TICM.

En Europa y los paises de otras regiones del mundo
analizados en este informe, los factores que tipicamen-
te impulsan los convenios de empresa o las iniciativas
para implementar T/TICM parecen tener dos objetivos
principales: facilitar la conciliacion entre la vida laboral
y personal de los empleadosy mejorar la productividad,
eficienciay competitividad. Por ejemplo, para mantener
elvinculo entre los empleados, laempresay su cultura,
y proteger su relacién con los colegas, la duracion del
teletrabajo regular, formalizado, suele estar limitada
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a dos a tres dias por semana. Mas aln, las empresas
tienden a desarrollar criterios de elegibilidad basados
en la condicién de empleo y su contenido.

Alafecha, las iniciativas mas agresivas se han desarro-
llado en relacién con el principio del “derecho a desco-
nectar” para limitar las consecuencias potencialmente
negativas de T/TICM sobre la salud y bienestar de los
trabajadores, principalmente debidas a la interferencia
entre trabajo y hogar, intensificacion del trabajo, y tele-
trabajo suplementario.

Estasrespuestas de politica se centran en T/TICM informal,
suplementario, y generalmente tienen por objeto restringir
eluso de dispositivos TIC para trabajar fuera del horario
regular. Dichas politicasincluyen el “derecho a estar des-
conectado” (le droit a la déconnexion) en la revisidn mas
reciente del codigo de trabajo francés de 2016; la politica
del Ministerio de Empleo aleman “intervenciéon minima
en eltiempo libre”; algunos de los convenios sectoriales
en Francia; y algunas politicas de empresa en Alemania
y otros paises (como Estados Unidos). Este agudo con-
traste en las respuestas de politica entre el teletrabajo
formalen casay T/TICM informal, suplementario, refleja
los diversos efectos de distintas formas de T/TICM, que
se analizan en el Capitulo 4.
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Los avances de la tecnologia digital han extendido el uso
de TIC para permitir el trabajo en cualquier momentoy
en cualquier lugar. En este contexto, ha aumentado el
fendmeno de teletrabajo/trabajo mévil mediante TIC
(T/TICM), impulsado por la necesidad de las empresas
de mayor productividad y mejor rendimiento, y de los
empleados de flexibilidad espacial y temporal para con-
ciliar las demandas laborales con sus responsabilidades
familiaresy personales. El fendmeno también parece estar
impulsado por cuestiones sociales, como la contaminacion
en las grandes ciudades para la que se busca respuesta
intentando reducir el trafico de desplazamiento de casa
altrabajo, y la necesidad de aumentar la participacion e
inclusion de algunos grupos en el mercado de trabajo.

Incidencia e intensidad
de T/TICM

La incidencia de T/TICM parece estar relacionada con el
nivel de desarrollo tecnolégico en diversos paises, pero
laadopcidn concreta de este sistema esta estrechamente
ligada a estructuras econdémicas y culturas de trabajo.
Los paises analizados en este estudio con una cantidad
relativamente elevada de trabajadores que trabajan fuera
de las dependencias del empleador mediante TIC son
Finlandia, Japon, Holanda, Suecia y Estados Unidos. Se
puede esperar que continde el desarrollo de diferentes
formas de T/TICM por distintas vias. Si bien el trabajo regular
mediante TIC fuera de las dependencias del empleador es
aun comparativamente infrecuente en la mayoria de los
paises analizados, los hallazgos de este estudio sugieren
que se estan produciendo cambios importantes en una
parte creciente de la fuerza de trabajo. La cantidad de
empleados que trabajan de modo flexible en relacién
con espacio y tiempo mediante TIC estd aumentando -y
eventualmente aumentara mas-. Es probable que T/TICM
no crezca en todas las ocupaciones y sectores, sino que
se convierta en una forma de trabajo establecida para
aquellos cuyas tareas ya estan habilitadas por TIC. Sin
embargo las tendencias actuales sugieren que aumentaran
los empleos posibilitados por TIC (EECT, 2015).

Laincidenciade T/TICM varia sustancialmente, oscilando
entre 2%y 40% de todos los empleados, dependiendo del
pais en particulary la frecuencia con la que los empleados
realizan T/TICM. En la UE se ha calculado que al menos
aproximadamente 17% de empleados realizan T/TICM
(EECT, 2015). Si se incluye T/TICM ocasional, por ejemplo
llamados telefénicos o mensajes electrénicos fuera de
la oficina, la cifra aumenta a cerca de 40% de todos los
empleados en Japén y Estados Unidos.

Existen diferencias importantes en la incidencia de T/
TICM para distintos grupos de trabajadores. T/TICM es
mas comuUn entre profesionales y directivos, pero es
también relevante entre empleados administrativos y
de ventas. Respecto de género, es mas probable que los
hombres realicen T/TICM en todos los paises analizados
en esteinforme. Sin embargo, las mujeres tienden a usar
mas teletrabajo regular en casa (en lugar de trabajar en
otros lugares fuera de la oficina) y en la mayoria de los
contextos parece ser asi principalmente para conciliar las
tareas relacionadas con el trabajo y con la familia. Esto
sugiere que el género tiene importancia en relacién con
T/TICM y que los roles de género especificos del pais, y
los modelos de trabajo y vida familiar probablemente
estan moldeando el uso de TIC para trabajar fuera de
las dependencias del empleador.

Efectos de T/TICM

Los resultados presentados en este informe demuestran
que los trabajadores T/TICM, particularmente los de ele-
vada movilidad, trabajan mas horas que quienes siempre
trabajan en las dependencias del empleador. En general
es mas probable que los trabajadores T/TICM realicen
trabajo remunerado en horario vespertino y los fines
de semana que quienes siempre trabajan en la oficina,
si bien es menos probable que trabajen por la noche.
Finalmente, una proporcién mayor de trabajadores
T/TICM tiene un grado significativo de autonomia de su
tiempo de trabajo comparado con sus contrapartes de
oficina, lo que resulta importante para la conciliacion
entre lavida laboral y personal que refieren los trabaja-
dores. Los hallazgos también muestran diferencias entre
paises, aparentemente relacionadas con patrones de
tiempo de trabajo, culturas y roles de género especifi-
cos del pais. Resta explorar aiin como los trabajadores
perciben cualitativamente su horario de trabajo y las
implicancias de estos nuevos patrones de horario para
regular el tiempo de trabajo.

Los analisis a los que hacen referencia los estudios
nacionales sefialan efectos en general positivos de
T/TICM respecto del rendimiento individual. El potencial
de aumento de productividad con T/TICM se relaciona
principalmente con la flexibilidad espacial y temporal
que ofrecey las consecuencias asociadas, como menor
tiempo de desplazamiento, ahorro de espacio de ofici-
na, mayor autonomia del tiempo de trabajo, conducta
de trabajo innovadora, y la posibilidad de trabajar mas
tiempo con menos interrupciones. Caracteristicas indi-
viduales como motivacién y habilidades parecen tener
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un rol, también la eficiencia en el trabajo asociada con
eluso deTIC. Otras cuestiones de relevancia incluyen el
uso de teletrabajo para mantener la continuidad de las
operaciones en caso de desastre natural u otras crisis, y la
respuesta de lasempresas a los problemas de movilidad
de sus empleados.

Respecto de los efectos de T/TICM sobre conciliacién
entre la vida laboral y personal, la conclusién es que
T/TICM, particularmente el trabajo en casa (teletrabajo
en casa), parece tener un efecto general positivo sobre
dicha conciliacion, principalmente debido al menor tiempo
de desplazamientoy la mayor autonomia para organizar
el tiempo de trabajo sobre la base de las necesidades y
preferencias individuales de los trabajadores. Al mismo
tiempo, hay riesgo de superposicién entre trabajo y vida
privada o familiar, es decir, interferencia trabajo-hogar
debido amashorasdetrabajoy lacombinacién de trabajo
remunerado y otras responsabilidades que pueden dar
por resultado mayor conflicto entre trabajo y familia.

Sibien se estima que T/TICM puede facilitar la conciliacion
entre lavidalaboraly personal de los trabajadores, una
parte significativa de esta forma de trabajo parece tener
un caracter suplementario, es decir, induce a trabajar
mas alla de las horas de trabajo normales/contractuales,
sin percibir remuneracion. Por este motivo este sistema
no siempre reduce el conflicto trabajo-familia. Por el
contrario, los hallazgos de este estudio demuestran que
un alto nivel de uso de TIC fuera de las dependencias del
empleador puede poner en peligro la conciliacion entre
lavida laboraly personal. De hecho, todos los tipos de T/
TICM plantean un claro riesgo de que el tiempo de trabajo
vulnere el tiempo libre. Esto es consecuencia de los diasy
semanas habiles mas prolongados de los empleados que
realizan T/TICM, pero puede estar relacionado también
con la falta de “gestion de limites”. En consecuencia, la
mayor autonomia en cuanto a tiempo de trabajo de los
empleados T/TICM parece solo mejorar la conciliacién
entre la vida laboral y personal de los trabajadores re-
gulares en casay los que trabajan solo ocasionalmente
fuera de las dependencias del empleador; este efecto
no se visualiza en quienes realizan T/TICM de elevada
movilidad o alta intensidad.

Se encuentran también importantes diferencias en estos
efectos segln el género: las mujeres tienden a trabajar
menos horasen T/TICM, y las trabajadoras parecen lograr
una conciliacion levemente mejor entre la vida laboral y
personal en comparacién con los hombres cuando realizan
T/TICM. En este sentido, las mujeres tienden a realizar
mas teletrabajo regular en casa (en lugar de trabajar
en otros lugares fuera de la “oficina”), y en la mayoria
de los contextos parecen hacerlo principalmente para
conciliar las tareas relacionadas con trabajo y familia.
Ademas, conviene sefialar que los directivos generalmente
recurren a T/TICM por diferentes motivos y tienen mas
probabilidades de enfrentar dificultades respecto de la
conciliacion entre la vida laboral y personal.
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Losempleados T/TICM también parecen estar expuestos
ariesgos para la salud y bienestar. Si bien una mayor pro-
porcién de trabajadores T/TICM refiere un efecto positivo
de este tipo de trabajo sobre su salud en comparacién
con otros trabajadores, también hay un mayor porcentaje
de trabajadores que refieren un efecto negativo sobre
susalud. Ademas de las caracteristicas especificas de la
tarea en diversas ocupaciones, los riesgos para lasaludy
bienestar que enfrentan estos empleados se asocian con
cuestiones ergonémicas que surgen al trabajar fuera de
las dependencias del empleador. Mas importante alin es
que T/TICM se asocia con factores de riesgo psicosociales
relacionados con intensidad de trabajo, horas de trabajo
suplementarias y mas horas de trabajo en general, que
parecen tener un impacto negativo sobre el estrés, el
suefioy el impacto percibido del trabajo sobre la salud.
La autonomiay el apoyo de los colegas puede tener un
rol, pero los hallazgos sugieren que estos factores por
si mismos no evitaran completamente algunas de las
consecuencias negativas. Podria tener mayorimpacto la
reduccion de laintensidad de trabajo para los empleados
de elevada movilidad y de las horas suplementarias para
los trabajadores en casa.

Todos estos hallazgos sugieren que los efectos de T/TICM
son altamente ambiguosy quizas incluso contradictorios.
Especificamente, T/TICM no parece serinequivocamente
ventajoso comparado con el trabajo de oficina tradicional
en las dependencias del empleador. Sus efectos tampoco
parecen ser principalmente negativos. En su aspecto
positivo, los trabajadores refieren menor tiempo de
desplazemiento, mayor autonomia en la organizacién del
tiempo de trabajo, mejor conciliaciéon general entre lavida
laboraly personaly mayor productividad. Las desventa-
jas de T/TICM masinconvenientes para los trabajadores
parecen ser su tendencia a prolongar las horas de trabajo,
crear unasuperposicion entre el trabajo remuneradoy la
vida personal debido al desdibujamiento de los limites
entre ambos, y también promover la intensificacién del
trabajo. Muchos de estos efectos ambiguos o paradojicos
parecen relacionarse con las interacciones entre uso de
TIC, lugar de trabajo en entornos de trabajo especificos, y
caracteristicas de las diferentes ocupaciones. Mads alin, un
factorimportante parajuzgar si los resultados referidos
son positivos o negativos parece ser si T/TICM reemplaza
o suplementa el trabajo en la oficina.

Respuestas de politica a T/TICM

Los gobiernos de diversos paises han promovido o re-
gulado T/TICM para mejorar la conciliacién entre la vida
laboraly personaly el rendimiento empresarial,y también
para promover otros objetivos, como la continuidad
operativa en tiempos de crisis y la inclusion de grupos
especificos en el mercado de trabajo (como trabajado-
res mayores, mujeres con hijos pequefios y personas
con discapacidades). Algunos paises introdujeron en su
legislacion disposiciones relacionadas principalmente



con el teletrabajo en casa, por ejemplo la definicién
de normas minimas. En Europa estos desarrollos han
respetado en gran medida el Acuerdo Marco Europeo
sobre Teletrabajo (2002). Los interlocutores sociales
estan abordando el tema mediante negociaciones
colectivas en paises como Bélgica, Finlandia, Francia,
Italia, Holanda y Espafa.

Recientes iniciativas empresarias también han tomado
en cuenta los desarrollos relacionados con mayor flexi-
bilidad espacial y temporal. Esto es mas claro a nivel de
empresa, con ejemplos que ilustran que normalmente
mediante el didlogo social (o en algunos casos por de-
cision de los empleadores) se definen limitaciones a la
frecuencia de T/TICM regular.

Contrastando con los esquemas T/TICM formales, el
T/TICM informal y ocasional crecerad probablemente
mucho mas rapido que el teletrabajo en casa regulary
el trabajo moévil mediante TIC. Hasta ahora se ha inves-
tigado menos esta forma de T/TICM, pero los hallazgos
de este informe sugieren que puede ser problematica
porque parece suplementar mas que sustituir el trabajo
en la oficina. El incremento de respuestas de politicas
que restringen esta forma de T/TICM indica que el
crecimiento de T/TICM informal puede ser mucho mas
controvertido que el aumento del teletrabajo regular en
casa. Losejemplosincluyen el “derecho a desconectar” en
Francia, politicas empresarias que restringen las llamadas
telefénicas y los correos electrénicos fuera del horario
normal de trabajo en algunas empresas principalmente
en Alemania, Franciay Estados Unidos, y el requisito que
los empleados deben recibir compensacion por T/TICM
ocasional en Brasil y Holanda.

Sugerencias de politica

Es necesaria mayor amplitud al considerar si los esquemas
de T/TICM son “buenos” o “malos”: claramente, pueden ser
uno uotro oincluso ambos al mismo tiempo. En lugarde
ello, debido a los efectos sumamente ambiguos de T/TICM,
debemos comprender bajo qué condiciones especificas
empleadosyempleadores pueden obtener beneficio de
estos sistemas de trabajo. Este informe trata de aclarar
eltema para los formuladores de politica, interlocutores
sociales, investigadoresy todos los interesados en el futuro
del trabajo, para comprender los actuales cambios que
impulsa la tecnologia, y ayudar a modelarlos para que
puedan beneficiar a las sociedades, dando respuesta al
mismo tiempo a los efectos colaterales potencialmente
negativos. Ala luz de este objetivo, esta seccion presenta
algunas sugerencias de politicas disefiadas para promover
el T/TICM beneficioso.

Como el uso de TIC fuera de las dependencias del
empleador en general aporta beneficios a emplea-
dos 'y empresas, los formuladores de politica -y los
gobiernos e interlocutores sociales- deberian tratar
de responder, de modo que se acentlen los efectos
positivosy se reduzcan los negativos. Esto se podria

Conclusiones y orientaciones de politica

hacer por ejemplo promoviendo el T/TICM “parcial”
(atiempo parcial) y el T/TICM ocasional, y restringien-
do el T/TICM informal, suplementario, las horas de
trabajo excesivamente largas, y los altos niveles de
movilidad e intensidad de trabajo. En términos de
este Ultimo, se necesita un uso masracional de TIC,
y la creacién de condiciones que lo tornen posible.

En términos practicos, la organizacion del tiempo
de trabajo estd cambiando y su regulacién debe
incorporar esta realidad. El tiempo de trabajo y de
descanso se debe encarar de modo diferente segin
eltipo de T/TICM que estén realizando los empleados
y las regulaciones deben ser claras. En este contex-
to, resulta particularmente importante abordar el
temade T/TICM suplementario, que bien se pueden
considerar horas extraordinarias no remuneradas.
Mas aln, es necesario considerar los cambios en la
organizacién del tiempo de trabajo en relacién con
los desarrollos de TIC y, en términos mas amplios,
susignificado para limitar las horas de trabajo, par-
ticularmente por la necesidad de garantizar que se
respeten periodos de descanso minimo.

Un desafio importante de T/TICM para aplicar los
principios de prevencién de OSHA y la legislacién
sobre salud y seguridad de los trabajadores surge
de ladificultad de los empleadores de supervisar el
entornoy las condiciones del lugar de trabajo de sus
empleados fuera delas dependencias delempleador.
El proyecto de EU-OSHA “Perspectivas sobre riesgos
nuevos y emergentes en materia de sequridad y salud
eneltrabajo asociados con TIC en los lugares de trabajo
para 2025” producira escenarios que permitiran a los
formuladores de politica explorar opciones estraté-
gicasy de politica para hacer frente a los desafios a
la seguridad y salud de los trabajadores, asociados
con T/TICM (EU-OSHA, 2016).

Con el fin de emplear plenamente el potencial de
T/TICM y mejorar las condiciones de trabajo de los
empleados que lo realizan, se debera formar a los
empleados afectados y sus directivos en el uso efec-
tivo de TIC al trabajar en forma remota, sus riesgos
potenciales, y como gestionar la flexibilidad que
aporta el sistema. El desdibujamiento de los limites
no es necesariamente negativo si esta bien manejado
enrelaciéon con este aspecto, esimportante generar
confianza entre empleadosy directivosy considerar
que los efectos negativos se podrian amortiguar con
orientacion directiva mas adecuada. En este con-
texto, un mayor grado de autonomia del empleado
podria mejorar la conciliacién entre la vida laboral
y personal y el rendimiento individual.

En el contexto de politicas paraincrementar la parti-
cipacion en elmercado detrabajo de ciertos grupos,
entre ellos trabajadores mayores, mujeres con hijos
pequefos y personas con discapacidades, T/TICM
puede desempefar un rol relevante, en especial
para la poblacién envejecida. Ejemplos de algunos
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paises indican que T/TICM forma parte de politicas
de inclusidn social y de mayor participacion en el
mercado de trabajo.

Los interlocutores sociales estan en general bien
posicionados para encarar el tema de T/TICM, par-
ticularmente en una cantidad de paises de la UE,
y especialmente en empresas con representacion
de los empleados. Las iniciativas del gobierno y los
convenios colectivos nacionales o sectoriales son
importantes para aportar el marco general a los
esquemas de T/TICM. Por supuesto, la aplicacién
practica de T/TICM tendra lugar a nivel de empresa,
y por esta razon es también importante tomar en
cuenta la variedad de contextos, que dependen del
tipo de tareay uso deTIC.

Las politicas sobre el T/TICM a nivel nacional, sectorial
y organizacional se deben adaptar dindmicamente
alos avancestecnolégicos, asi como a las necesida-
des y preferencias de trabajadores y empleadores.
Por tanto, esimportante que estos marcos aporten
suficiente espacio para desarrollar sistemas T/TICM
especificos para la empresa que contemplen las
necesidadesy preferencias de trabajadoresy emplea-
dores. Porejemplo el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo se podria adaptar para que tomara en
cuenta el aspecto informal, no regular del teletrabajo
y el aspecto movil del fenémeno.

Finalmente, se deben considerar los hallazgos de
este estudio en cuanto a diferencias en las condi-
ciones de trabajo asociadas con diferentes tipos
de T/TICM, por ejemplo entre teletrabajo en casa
y T/TICM de elevada movilidad. Las medidas debe-
ran encarar las razones especificas identificadas
por el estudio, de los efectos negativos sobre las
condiciones de trabajo. Por ejemplo se necesitan
medidas para proteger la salud de los trabajadores
que restrinjan el T/TICM informal, suplementario, y
limiten la disponibilidad para trabajar durante los
horarios reservados tipicamente para vida personal
y periodos de descanso.

Es probable que la futura expansién del T/TICM se
manifieste como una larga serie de temblores mas que
como un terremoto repentino. En dltima instancia, ge-
nerara consecuencias potencialmente profundas para
las condiciones de trabajo y de vida. Las sugerencias
de politica presentadas precedentemente sefalan la
importancia deinformar atodas las partes -trabajado-
res, empleadoresy autoridades publicas- las ventajas
y desventajas de distintas formas del T/TICM, y coémo
implementarlas efectivamente. Se necesita mas in-
vestigacion respecto del tema, y una cooperacién mas
estrecha entre formuladores de politica, empleadores,
trabajadores e investigadores, para establecer las bases
que permitan adaptar el T/TICM al mundo del trabajo
rdpidamente cambiante del siglo XXI.
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Anexo 2. Analisis de regresion basado en EECT

Los cuadros siguientes muestran los resultados de los analisis de regresion basados en los datos de la Encuesta Europea
de Condiciones de Trabajo (EECT). Se seleccionaron Unicamente empleados y solo se incluyé la UE28. Dependiendo de
lavariable endégena, se usé para el calculo un modelo logit ordenado, OLS o logit. Para ver el efecto sobre la asociacion
con T/TICM se calcularon siete modelos para cada variable.

;Siente estrés en su trabajo? (1 = nunca, 2 = raramente, 3 = a veces, 4 = la mayor parte del tiempo, 5 = siempre)

Resultados de logit ordenado. Solo empleados, UE28. ‘ (1) ‘ (2) ‘ (3) (4) ‘ (5) ‘ (6) ‘ (7)
Grupos T/TICM

T/TICM de elevada movilidad 0,825 0,748 0,620 0,304 0,307 0,253 ns
T/TICM ocasional 0,492 0,351 0,282 ns ns ns ns
Teletrabajo en casa 0,493 0,316 0,234 ns ns ns ns
Otros ns ns ns 0,117 0,117 0,102 ns

Siempre en dependencias del empleador (ref)

Horas de trabajo

20 o menos -0,615 -0,378 -0,376 -0,353 -0,380
21-34 -0,215 -0,159 -0,6-161 -0,195 -0,203
35-40 (ref)

41-47 0,297 ns ns ns ns
48 o mas 0,685 0,453 0,453 0,463 0,353
Intensidad del trabajo (a) 0,060 0,060 0,060 | 0,058
Autonomia laboral (b) ns ns ns

Inseguridad del empleo (¢)

Totalmente de acuerdo 0,085 0,071

Tiende a estar de acuerdo 0,035 0,019

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (ref)

Tiende a estar en desacuerdo -0,152 -0,167

Totalmente en desacuerdo -0,158 -0,170

Teletrabajo suplementario (d)

Diariamente 0,925
Varias veces por semana 0,576
Varias veces por mes 0,407
Con menos frecuencia 0,186

Nunca (ref)

Controles para sexo, edad, pais, ocupacion y tipo de hogar No Si Si Si Si Si Si
N 29.738 28.848 28.278 28.232 28.189 25.699 25.463
(pseudo) R2 0,01 0,02 0,03 0,13 0,13 0,13 0,13

(@) Basado en preguntas de EECT sobre trabajo a gran velocidad y plazos ajustados, cantidad de fuentes de presion laboral, tiempo suficiente
preg joag yp i p P
para completar la tarea, conflicto de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas.

Basado en preguntas de EECT sobre la capacidad de elegir o cambiar tareas, métodos y velocidad de trabajo, asi como opinar al elegir los
companeros de trabajo y tener capacidad de tomar un descanso a voluntad.

«
(© “podria perder mi empleo en los préximos 6 meses”.

(d) «gn jos ditimos 12 meses, ;con qué frecuencia ha trabajado en su tiempo libre para cumplir las demandas laborales?”
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Escala de sueiio (el puntaje mas alto denota menos problemas) (a)

Resultados de OLS. Solo empleados, UE28.

o

o e @ | e

(7)

Grupos T/TICM

T/TICM de elevada movilidad -0,296 -0,238 -0,199 ns ns -0,083 ns
T/TICM ocasional -0,140 -0,128 -0,109 ns ns 0,047 ns
Teletrabajo en casa -0,329 -0,249 -0,212 -0,178 -0,178 -0,180 ns
Otros ns -0,067 -0,049 -0,070 -0,069 -0,055 ns
Siempre en dependencias del empleador (ref)

Horas de trabajo

20 o menos ns -0,143 -0,145 -0,147 -0,134
21-34 -0,068 -0,094 -0,094 -0,095 -0,091
35-40 (ref)

41-47 -0,139 ns ns ns ns
48 o mas -0,229 -0,135 -0,134 -0,127 -0,090
Intensidad del trabajo (b) -0,016 | -0,016 | -0,016 | -0,015
Autonomia laboral (€) ns ns ns
Inseguridad del empleo (d)

Totalmente de acuerdo ns ns
Tiende a estar de acuerdo ns ns
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (ref)

Tiende a estar en desacuerdo ns ns
Totalmente en desacuerdo 0,097 0,095
Teletrabajo suplementario (e)

Diariamente -0,255
Varias veces por semana -0,252
Varias veces por mes -0,158
Con menos frecuencia -0,096
Nunca (ref)

Controles para sexo, edad, pais, ocupacion y tipo de hogar No Si Si Si Si Si Si

N 29.935 | 29.009 | 28.384 | 28.337 | 28.290 | 25.745 | 25.505
(pseudo) R2 0,01 0,08 0,08 0,17 0,17 0,17 0,17

Basado en tres preguntas de EECT: con qué frecuencia (1) tuvo dificultad para quedarse dormido, (2) se despierta repetidamente durante

el suerio y (3) se despierta con sensacién de agotamiento y fatiga.

Basado en preguntas de EECT sobre trabajo a gran velocidad y plazos ajustados, cantidad de fuentes de presion laboral, tiempo suficiente

para completar la tarea, conflicto de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas.

Basado en preguntas de EECT sobre la capacidad de elegir o cambiar tareas, métodos y velocidad de trabajo, asi como opinar al elegir los

companeros de trabajo y tener capacidad de tomar un descanso a voluntad.

“Podria perder mi empleo en los proximos 6 meses”.

“En los dltimos 12 meses, ;con qué frecuencia ha trabajado en su tiempo libre para cumplir las demandas laborales?”
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El trabajo afecta negativamente la salud (1 = Si, 2 = No)

Resultados de logit. Solo empleados, UE28. ‘ (1) ‘ (2) ‘ (3) ‘ (4) ‘ (5) ‘ (6) ‘ (7)
Grupos T/TICM

T/TICM de elevada movilidad 0,434 0,366 0,260 ns ns ns ns
T/TICM ocasional -0,190 -0,293 -0,236 -0,246 -0,270
Teletrabajo en casa ns 0,312 ns ns ns ns ns
Otros 0,284 0,171 0,152 0,226 0,252 0,250 0,208

Siempre en dependencias del empleador (ref)

Horas de trabajo

20 0 menos 0,531 | -0,337 | -0,337 | -0,340 | -0,376
21-34 ns ns ns ns ns
35-40 (ref)

41-47 0,342 ns ns ns ns
48 0 méas 0,500 0,294 0,308 0,304 0,224
Intensidad del trabajo (a) 0,042 0,041 0,041 0,039
Autonomia laboral (b) -0,004 | -0,004 | -0,004

Inseguridad del empleo (€)

Totalmente de acuerdo 0,329 0,322

Tiende a estar de acuerdo ns ns

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (ref)

Tiende a estar en desacuerdo -0,209 -0,205

Totalmente en desacuerdo ns ns

Teletrabajo suplementario (d)

Diariamente 0,520
Varias veces por semana 0,449
Varias veces por mes 0,235
Con menos frecuencia ns

Nunca (ref)

Controles para sexo, edad, pais, ocupacion y tipo de hogar No Si Si Si Si Si Si
N 30.021 29.086 | 28.457 | 28.407 | 28.358 | 25.797 | 25.553
(pseudo) R2 0,01 0,05 0,06 0,15 0,15 0,15 0,15

(@) Basadoen preguntas de EECT sobre trabajo a gran velocidad y plazos ajustados, cantidad de fuentes de presion laboral, tiempo suficiente
para completar la tarea, conflicto de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas.

(b) Basadoen preguntas de EECT sobre trabajo a gran velocidad y plazos ajustados, cantidad de fuentes de presion laboral, tiempo suficiente
para completar la tarea, conflicto de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas.

(c) “Podria perder mi empleo en los proximos 6 meses”.

(d) <£n fos ditimos 12 meses, ;con qué frecuencia ha trabajado en su tiempo libre para cumplir las demandas laborales?”
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¢{Como se adaptan sus horas de trabajo a sus compromisos familiares o sociales fuera del trabajo? (1 = para nada bien, 2 =no

muy bien, 3 =bien, 4 = muy bien)

Resultados de logit ordenado. Solo empleados, UE28. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
Grupos T/TICM

T/TICM de elevada movilidad 0,442 0,495 0,226 ns ns ns ns
T/TICM ocasional ns ns ns -0,225 ns ns -0,187
Teletrabajo en casa -0,289 ns -0,301 -0,388 -0,297 -0,287 -0,466
Otros 0,146 0,139 ns 0,107 0,156 0,132 ns
Siempre en dependencias del empleador (ref)

Horas de trabajo

20 o menos -0,860 -0,697 -0,701 -0,696 -0,720
21-34 -0,407 -0,359 -0,368 -0,385 -0,401
35-40 (ref)

41-47 0,656 0,500 0,517 0,517 0,453
48 0 mas 1,284 1,162 1,194 1,204 1,104
Intensidad del trabajo (a) 0,033 0,032 0,031 0,029
Autonomia laboral (b) 0,008 | -0,008 | -0,008
Inseguridad del empleo (0)

Totalmente de acuerdo ns ns
Tiende a estar de acuerdo ns ns
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (ref)

Tiende a estar en desacuerdo ns ns
Totalmente en desacuerdo -0,275 -0,277
Teletrabajo suplementario (d)

Diariamente 0,829
Varias veces por semana 0,674
Varias veces por mes 0,466
Con menos frecuencia 0,218
Nunca (ref)

Controles para sexo, edad, pais, ocupacién y tipo de hogar No Si Si Si Si Si Si

N 30.021 29.086 28.457 28.407 28.358 25.797 25.553
(pseudo) R2 0,00 0,02 0,05 0,09 0,10 0,10 0,10

Basado en preguntas de EECT sobre trabajo a gran velocidad y plazos ajustados, cantidad de fuentes de presion laboral, tiempo suficiente

para completar la tarea, conflicto de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas.

Basado en preguntas de EECT sobre trabajo a gran velocidad y plazos ajustados, cantidad de fuentes de presion laboral, tiempo suficiente

para completar la tarea, conflicto de valor en el trabajo y frecuentes interrupciones disruptivas.
“Podria perder mi empleo en los proximos 6 meses”.

“En los tltimos 12 meses, ;con qué frecuencia ha trabajado en su tiempo libre para cumplir las demandas laborales?”
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Las nuevas tecnologias de la informacién vy las
comunicaciones han revolucionado el trabajo y la vida
cotidiana en el siglo XXI. La conectividad constante que
posibilitan estos dispositivos permite que se realice el
trabajo en cualquier momento y practicamente en
cualquier parte. Este informe conjunto de OIT vy
Eurofound sintetiza los hallazgos de los estudios
nacionales de 15 paises, mas la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo, en relacion con los efectos del
teletrabajo y trabajo movil mediante TIC (T/TICM) en el
mundo del trabajo. El informe demuestra que este
sistema de trabajo esta creciendo en la mayoria de los
paises. Los efectos positivos del T/TICM en general
incluyen reduccion del tiempo de desplazamiento,
mayor autonomia del tiempo de trabajo, mejor
conciliacion general entre la vida laboral y personal, y
mayor productividad. Al mismo tiempo, las desventajas
incluyen su tendencia a alargar las horas de trabajo, a
crear interferencia entre la vida laboral y personal, e
intensificar el trabajo, lo que puede conducir a altos
niveles de estrés con consecuencias negativas para la
salud vy el bienestar de los trabajadores. Los efectos
ambiguos e incluso contradictorios de T/TICM en las
condiciones de trabajo representan un ejemplo actual
del mundo real respecto de los desafios del futuro del
trabajo. Se presentan diversas sugerencias de politica
para mejorar T/TICM sobre la base de los hallazgos.

Creada en 1919, y desde 1946 un organismo
especializado de Naciones Unidas, la Organizacion
Internacional del trabajo (OIT) se ha centrado en
problemas del lugar de trabajo, ocupandose
activamente de crear trabajo decente para todos,
trabajo elegido libremente y realizado en un ambiente
de equidad y dignidad humana. Al mismo tiempo que
promueve derechos individuales y colectivos en el
trabajo, proteccidn especial y seguridad y salud en el
trabajo, OIT fomenta el didlogo social y apoya las
relaciones industriales abiertas y constructivas entre
gobierno, empleadoresy trabajadores.

La Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound) es una
agencia tripartita de la Union Europea, cuyo rol es
ofrecer conocimiento en el area de las politicas
sociales, de empleo y relacionadas con el trabajo.
Eurofound se cred en 1975 por medio del Reglamento
(CEE) Neo 1365/75 del Consejo, para contribuir a
planificar y establecer mejores condiciones de vida y
de trabajo en Europa.
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