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INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

En el afio 2020 se produjeron cambios importantes en la economia mundial y en el mundo
del trabajo.

El 11 de marzo, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) calificé el nuevo brote de co-
ronavirus como una pandemia e inst6 a los gobiernos de todo el mundo a enfrentar este
problema con seriedad y a prepararse para la emergencia de salud publica con medidas
drasticas, entre ellas el confinamiento en muchos paises.

La adopcién de estas medidas para frenar la expansiéon del coronavirus ha cambiado com-
pletamente el estilo de vida al que estabamos acostumbrados.

A medida que entraron en vigor las medidas de confinamiento o la obligacion de quedarse
en casa, una gran parte de la fuerza laboral debié quedarse en casa y trabajar a distancia.

El sector laboral ha sido, junto con la sanidad, el que ha debido adaptarse de manera mas
agil a las nuevas circunstancias.

En particular, la pandemia ha acelerado el proceso de adopcion del teletrabajo que habia
comenzado a extenderse en Europa.

Estas politicas de teletrabajo podrian llegar a ser una parte esencial de cualquier plan de
continuidad operativa, de manera que en caso de un evento imprevisto (fenémenos me-
teoroldgicos extremos, actos de terrorismo, pandemias) que impida a los empleados tra-
bajar en sus oficinas o lugares de trabajo habituales, se permita realizar labores fuera del
lugar de trabajo y mantener el funcionamiento de la organizacion.

En Espafia, antes de la pandemia solo un 4,3% de las personas trabajadoras teletrabaja-
ban, lo que supuso un cambio sin precedentes hacia esta modalidad de trabajo, con una
transicion rapiday sin precedentes al teletrabajo en muchos sectores.

En Europa, por ejemplo, la proporcion de personas trabajadoras que realizan teletrabajo
aumento del 11% antes de la pandemia al 48% durante la misma.

Muchos expertos consideran que es probable que aumente el teletrabajo, lo que implica la
necesidad de abordar los impactos potenciales en la salud del teletrabajo de una manera
que equilibre las necesidades de las personas trabajadoras y las organizaciones.
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El teletrabajo puede ser beneficioso para la salud fisica y mental y bienestar social. Puede
mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, reducir el trafico y el tiempo dedi-
cado a los desplazamientos, y disminuir la contaminacién del aire, todo lo cual puede, indi-
rectamente, mejorar la salud fisica y mental. Pero, los entornos de teletrabajo pueden no
cumplir con los estandares de salud y seguridad disponibles en los entornos tradicionales,
de manera que el entorno fisico y el disefio del lugar de trabajo con un equipo inadecuado
pueden dar como resultado en trastornos musculo esqueléticos, tensién ocular y lesiones.

Ademas, trabajar en un entorno digital en aislamiento fisico de los compafieros de trabajo,
junto con posibles dificultades en la gestién del equilibrio trabajo-vida privada puede oca-
sionar problemas de salud mental y conductas no saludables.

Seguin una encuesta reciente llevada a cabo por la Society for Human Resource Management
(SHRM), el 71 por ciento de los empleadores informaron de que tenian problemas para adaptar-
se al trabajo a distancia, el 65 por ciento de las empresas informaron de que el estado de animo
de las personas trabajadoras era dificil de mantener durante el teletrabajo, y mas de un tercio de
los empleadores informaron de que se enfrentaban a dificultades en relacion conla cultura dela
empresa, la productividad de las personas trabajadoras y la regulacion de las licencias anuales.

Una encuesta realizada a 1.000 personas trabajadoras en los Estados Unidos revel6 que a
cuatro de cada cinco personas trabajadoras les resultaba dificil “desconectar” por la noche
después del trabajo, y que el 45 por ciento afirmaba sentir que su salud mental era peor
mientras teletrabajaba (Westfall, 2020).

El primer paso es definir qué se considera como teletrabajo, diferenciandolo de otras mo-
dalidades como el trabajo a distancia.

En el teletrabajo, el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC),
como ordenadores de sobremesa, portatiles, tabletas y teléfonos inteligentes es lo que
lo define, incluyendo el trabajo realizado desde casa, una oficina satélite u otra ubicacion,
siendo lo mas habitual realizarlo desde casa o desde segundas residencias.

Cuando este teletrabajo se combina con horas de trabajo presencial de la forma tradicio-
nal de denomina trabajo “hibrido”.

Sin embargo es necesario regular y tener en cuenta las ventajas e inconvenientes de esta
nueva modalidad laboral, especialmente en lo relacionado con posibles afecciones a la se-
guridad y salud de las personas trabajadoras, de cara a maximizar los beneficios y eliminar
o minimizar los inconvenientes.
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Por otra parte, también se esta atribuyendo al teletrabajo la responsabilidad de ser la
solucion para la conciliacion familiar, pero hay que recalcar que el teletrabajo no debe uti-
lizarse como sustituto del cuidado de nifios o personas dependientes, excepto en circuns-
tancias excepcionales y ocasionales.

Esta situacion nos ha llevado a buscar la opinidn de los directamente afectados, empresas
que han implantado el teletrabajo por COVID y que ahora se plantean (o no) la posibilidad
de que esta sea una nueva forma de relacion laboral, y personas trabajadoras que han
ejercido esta nueva modalidad, de manera impuesta por la situacion, y que pueden con su
experiencia ayudar a mejorar aquellos aspectos menos beneficiosos de esta nueva moda-
lidad laboral.
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REGULACION NORMATIVA

La regulacion del trabajo en la UE no cuenta con una directiva o un reglamento concreto
gue integren los aspectos relativos al teletrabajo, sino que varias directivas y reglamentos
abordan cuestiones que son importantes para garantizar buenas condiciones de trabajo
para los personas que teletrabajan.

Por ejemplo, la Directiva sobre el tiempo de trabajo (Directiva 2003/88) incluye disposicio-
nes destinadas a proteger la seguridad y la salud de las personas trabajadoras incluidos los
que realizan teletrabajo, o la propia Directiva marco sobre seguridad y salud en el trabajo
(Directiva 89/391/CEE), cuyo objetivo es fomentar la mejora de la seguridad y la salud de las
personas trabajadoras en el lugar de trabajo, y que no especifica el lugar de trabajo cuando
se trata de la aplicacion de sus disposiciones y, en consecuencia, también se aplica a las
personas que teletrabajan.

Mas recientemente, la Directiva sobre condiciones de trabajo transparentes y predecibles
(Directiva (UE) 2019/1152) ha abordado algunos de los desafios asociados con la protec-
cion de las personas que teletrabajan. Esta directiva requiere que se establezcan disposi-
ciones en relacion con el lugar de trabajo y que los patrones de trabajo se aclaren en el
contrato de trabajo.

La principal regulacion de la UE que aborda el teletrabajo se introdujo a través del Acuerdo
Marco de la UE sobre Teletrabajo en 2002.

Este es un acuerdo auténomo entre los interlocutores sociales europeos (CES, UNICE, UE-
APME y CEEP) que compromete a las organizaciones nacionales afiliadas a implementar el
acuerdo en base a los “procedimientos y practicas” especificos de cada Estado miembro.

En este Acuerdo Marco de la UE sobre Teletrabajo (2002), el teletrabajo se definié como una
“forma de organizar y/o realizar trabajo, utilizando tecnologia de la informacién, en el con-
texto de un contrato/relacion de trabajo, donde el trabajo, que también podria realizarse
en el locales de los empleadores, se lleve a cabo fuera de dichos locales con regularidad”.

Los elementos mas importantes de esta definicion, son los siguientes:
* Elteletrabajo se entiende como un arreglo de trabajo en lugar de un contrato laboral.

¢ Solo estan cubiertos los empleados con contrato de trabajo.
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* Solo se cubre el teletrabajo que se realiza de forma regular (1 dia a la semanao 5
dias a la semana).

* El teletrabajo se entiende exclusivamente como arreglos de movilidad habilitados
por las TIC, cubriendo solo aquellos trabajos estacionarios que también podrian
realizarse en las instalaciones de los empleadores.

* El teletrabajo puede incluir varios lugares de trabajo alternativos a las instalacio-
nes de los empleadores.

El Acuerdo Marco de la UE sobre teletrabajo se centra en los siguientes puntos:

1. El principio de voluntariedad: el teletrabajo es voluntario tanto para los empleados
como para los empleadores salvo que se requiera como parte de la descripcion
inicial del puesto.

2. Reversibilidad: cuando el teletrabajo no forma parte de la descripcién inicial del
puesto, la decisién de pasar al teletrabajo es reversible por convenio individual y/o
colectivo. Las modalidades de esta reversibilidad se establecen por convenio indi-
vidual y/o colectivo.

3. Condiciones de empleo, formacién y derechos colectivos: los personas que teletra-
bajan tienen los mismos derechos y oportunidades otorgados por la legislacion, la
negociacion colectiva y las normas/politicas de la empresa que las personas traba-
jadoras comparables en las instalaciones del empleador.

4. Proteccion de datos: el empleador es responsable de garantizar la proteccion de
los datos utilizados y tratados por la persona que teletrabaja.

5. Privacidad: los empleadores respetan la privacidad de los empleados y los siste-
mas de control deben ser proporcionales a los objetivos.

6. Equipo: las cuestiones relacionadas con el equipo deben acordarse antes de iniciar
el acuerdo de teletrabajo. Como regla general, el empleador es responsable de
proporcionar, instalar y mantener el equipo a menos que la persona que teletra-
baja use su propio equipo.

7. Seguridady salud: el empleador es responsable de la seguridad y salud de la perso-
na que teletrabaja, lo que requiere que los empleadores realicen una evaluacién de
riesgos e informen a los personas que teletrabajan sobre los riesgos potenciales.
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8. Organizacion del trabajo: la persona que teletrabaja gestiona la organizacion de su
tiempo de trabajo bajo los limites de la legislacién nacional y la negociacion colectiva.

En los diferentes estados, la regulacion del teletrabajo se ha incrementado tras la pande-
mia por COVID-19, destacando la distincion entre teletrabajo “estructural” y “ocasional”
de Bélgica (un empleado tiene derecho a realizar teletrabajo ocasional en caso de fuerza
mayor o por motivos personales), el trabajo inteligente de Italia definido como un arreglo
mas flexible donde el trabajo se lleva a cabo en parte en las instalaciones de la empresa y
en parte fuera, sin restricciones en términos de lugar de trabajo o tiempo de trabajo mas
alla de los limites de horas maximas establecidas en la legislacion o la negociacién colec-
tiva o la norma espafiola, mucho mas rigida y que establece limitaciones de tiempo para
ser aplicada.

LEY 10/2021, DE 9 DE JULIO, DE TRABAJO A DISTANCIA

El pasado 10 de julio de 2021 se publicaba la ley 10/2021 de trabajo a distancia.

Esta norma se aplica al trabajo a distancia que se preste, en un periodo de referencia de
tres meses, un minimo del treinta por ciento de la jornada, o el porcentaje proporcional
equivalente en funcién de la duracién del contrato de trabajo.

Diferencia entre trabajo presencial, a distancia y teletrabajo, siendo la principal diferencia
entre estos dos ultimos el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos,
telematicos y de telecomunicacidon que define al teletrabajo.

Se plantea la excepcidn para los contratos en practicas y para los contratos para la forma-
cidény el aprendizaje donde el porcentaje presencial debe ser al menos del 50%.

Los principales aspectos, muchos de ellos derivados del acuerdo marco europeo establecen:

* Laspersonas que desarrollan trabajo a distancia tendran los mismos derechos que
hubieran ostentado si prestasen servicios en el centro de trabajo de la empresa.

* La retribucion total establecida conforme a su grupo profesional, nivel, puesto y
funciones, asi como los complementos establecidos para las personas trabajado-
ras que solo prestan servicios de forma presencial, particularmente aquellos vin-
culados a las condiciones personales, los resultados de la empresa o las caracte-
risticas del puesto de trabajo.
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Las empresas estan obligadas a evitar cualquier discriminacion, asegurando la
igualdad de trato y la prestacién de apoyos, y realizando los ajustes razonables
gue resulten procedentes, teniendo en cuenta el teletrabajo en politicas como la
de igualdad, acoso, violencia de género, conciliacion y corresponsabilidad.

El trabajo a distancia sera voluntario para la persona trabajadora y para la em-
pleadora y requerira la firma del acuerdo de trabajo a distancia que podra formar
parte del contrato inicial o realizarse en un momento posterior. La negativa de la
persona trabajadora a trabajar a distancia, el ejercicio de la reversibilidad al traba-
jo presencial y las dificultades para el desarrollo adecuado de la actividad laboral a
distancia exclusivamente relacionadas con el cambio de una prestacion presencial
a otra que a distancia, no seran causas justificativas de la extincion de la relacion
laboral ni de la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

El acuerdo de trabajo a distancia debera realizarse por escrito. Este acuerdo podra
estar incorporado al contrato de trabajo inicial o realizarse en un momento poste-
rior, pero siempre debera formalizarse antes de que se inicie el trabajo a distancia.
Una copia se entregara a la representacion legal de las personas trabajadoras que
la firmaran, posteriormente, dicha copia se enviara a la oficina de empleo.

El acuerdo del trabajo a distancia debe contener, al menos, los siguientes aspectos:

1.

Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo del traba-
jo a distancia concertado, incluidos los consumibles y los elementos muebles, asi
como de la vida util o periodo maximo para la renovacion de estos.

Enumeracion de los gastos derivados de prestar servicios a distancia, asi como la
cuantificacion de la compensacion que debe abonar la empresa y momento y for-
ma de la misma.

Horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso, reglas de
disponibilidad.

Porcentaje y distribucidon entre trabajo presencial y trabajo a distancia, en su caso.

Centro de trabajo de la empresa al que queda adscrita y donde, en su caso, desa-
rrollara la parte de la jornada de trabajo presencial.

Lugar de trabajo a distancia.
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7. Duracion de plazos de preaviso para el ejercicio de las situaciones de reversibili-
dad, en su caso.

8. Medios de control empresarial de la actividad.
9. Procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades técnicas.

10. Instrucciones en materia de proteccién de datos, especificamente aplicables en el
trabajo a distancia.

11. Instrucciones sobre seguridad de la informacion, especificamente aplicables en el
trabajo a distancia.

12. Duracién del acuerdo de trabajo a distancia.

Se establece que la persona que desarrolla trabajo a distancia podra flexibilizar el horario
de prestacion de servicios establecido, si bien también se obliga a implementar un sistema
de registro horario, que debera reflejar fielmente el tiempo que se realiza trabajo a distan-
cia y que incluira, entre otros, el momento de inicio y finalizacién de la jornada.

En la evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva deberan tenerse en
cuenta la distribucion de la jornada, los tiempos de disponibilidad y la garantia de los des-
cansos y desconexiones durante la jornada. Ademas indica que es un deber empresarial
garantizar la desconexion, lo que conlleva una limitacion del uso de los medios tecnologi-
cos de comunicacion empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso.

Los dos aspectos anteriores pueden generar problemas en su aplicacién ya que la desco-
nexién por parte de la empresa implica mantener horarios que impiden la flexibilidad.

Esta ley no es de aplicacidn al personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas,
gue se rigen por su normativa especifica.
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RIESGOS DEL TELETRABAJO SOBRE LA SALUD DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS

Como ya hemos visto, el trabajo a distancia y mas concretamente el teletrabajo, se ha im-
puesto como una nueva relacion laboral derivada de la pandemia por COVID-19 pero que
parece va a quedarse con una mayor presencia en las relaciones laborales aragonesas.

Como forma de trabajo emergente, es necesario verificar qué consecuencias puede tener
para las personas trabajadoras, especialmente aquellas que afectan a su seguridad y salud.

Las personas trabajadoras generalmente consideran que el teletrabajo en el hogar tiene un
efecto positivo en su salud, pero puede generar problemas derivados del disefio de la es-
tacion de trabajo y las largas horas de trabajo. Pero no son los Unicos beneficios derivados
de esta nueva relacion laboral, un estudio basado en cuestionarios del personal académico
encontro que los personas que teletrabajan tenian menos quejas sobre hipertension arterial,
y un estudio de personas trabajadoras del gobierno sueco mostré que la presion arterial era
significativamente mas alta durante el trabajo en la oficina que durante el teletrabajo en casa.

No obstante, existen igualmente riesgos entre los que se destacan:
* Riesgos ergondmicos.
* Riesgos psicosociales.

Los riesgos ergondmicos derivan del puesto de trabajo, debido a que en muchas ocasio-
nes no se dispone en los domicilios particulares del espacio y el mobiliario adecuado para
respetar los principios ergonémicos, trabajando muchas veces en espacios improvisados.

Ademas, el ruido de fondo, la temperatura demasiado alta o demasiado baja y la mala
calidad del aire, pueden afectar la salud y el bienestar de los personas que teletrabajany
no debemos olvidar los problemas de seguridad, como el riesgo de tropiezos y caidas o
peligros eléctricos, que también pueden ocurrir en el puesto de teletrabajo.

Los riesgos psicosociales, estan vinculados en gran medida al impacto que el uso de las
nuevas tecnologias tiene en la psique de la persona, como el tecno estrés, la tecno fobia
o la tecno adiccién, que se vienen a unir a otros riesgos psicosociales mas tradicionales,
como el estrés laboral ordinario, el sindrome del quemado o desgaste profesional, el aco-
so moral o la violencia en el trabajo. La preferencia de las personas trabajadoras afecta de
manera importante al impacto potencial del teletrabajo en la salud mental.
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En los riesgos psicosociales, el teletrabajo a menudo se asocia con limites borrosos entre
el trabajo y el hogar, un mayor aislamiento de los compafieros y una falta de interaccion
cara a cara y de apoyo por parte de compafieros y supervisores, por lo que el respeto de
los limites entre el trabajo y el tiempo personal asi como unos adecuados sistemas de in-
teraccion son fundamentales para reducir los factores psicosociales estresantes y mejorar
el desempefio del trabajador. Esta incapacidad para desconectarse del trabajo puede au-
mentar el riesgo de trastornos musculoesqueléticos y estrés.

Ademas, el aislamiento social es un posible efecto adverso para la salud asociado con el
teletrabajo, con una mayor incidencia de soledad, irritabilidad, preocupacion y culpa entre
los personas que teletrabajan de acuerdo a estudios realizados. Un estudio espafiol rea-
lizado durante el confinamiento domiciliario por COVID-19 demostré que no teletrabajar
contribuia a un mejor equilibrio ocupacional, un equilibrio de compromiso en la ocupacion
gue conduce al bienestar.

También se ha observado un impacto en la actividad fisica entre los personas que teletraba-
jan. Un estudio basado en encuestas encontrd que el teletrabajo se asocié con un 71% mas
de probabilidades de dedicar 30 minutos o mas de actividad fisica por dia cuando en com-
paracion con los dias de trabajo presencial. Igualmente, trabajar desde casa puede brindar
mas tiempo para preparar y consumir alimentos, lo que posiblemente redunde en beneficios
para la salud ya que las comidas preparadas en casa tienden a ser mas bajas en calorias y
mas saludables.

Sin embargo este ultimo aspecto puede tener también consecuencias negativas ya que
puede contribuir a perpetuar los roles de género asumidos cargando a las mujeres con
mayor carga al unir a las laborales las cargas domésticas de manera mas intensa al estar
“en casa”.

Otras dificultades del trabajo son la organizacion y participacion en actividades sindicales,
la invisibilidad, la invasién de la intimidad y la dispersion de las personas que teletrabajan.

Estos factores psicosociales en combinacion con estaciones de trabajo ergondmicas defi-
cientes en el hogar, puede conducir al desarrollo o exacerbacion de problemas de salud
como trastornos musculo esqueléticos.

Las organizaciones involucradas en el teletrabajo necesitan politicas y protocolos para ges-
tionar de manera eficiente los riesgos de seguridad y salud relacionados con el teletrabajo.
Una evaluacién de riesgos desde la perspectiva de la persona que teletrabaja y de la persona
que emplea, es el primer paso necesario para identificar los factores de riesgo relacionados.

@



TRABAJO PRESENCIAL Y TELETRABAJO
Compatibilidad en una nueva relacién laboral ﬁ

Esta evaluacion de riesgos debe centrarse en la ergonomia y el equipo del puesto de tra-
bajo, el entorno, los factores psicosociales, la organizacion del trabajo y los riesgos para la

seguridad relacionados con el teletrabajo.

Esta evaluacion de riesgos deberia llevarse a cabo a través de los siguientes pasos o fases:
1. Identificar los peligros y las personas trabajadoras expuestas.
2. Estimar los riesgos en términos de severidad y probabilidad: Priorizar acciones.
3. Determinar las medidas de prevencion apropiadas y planificarlas.

4. Poner en marcha el plan propuesto y reevaluarlo de manera regular.
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TELETRABAJO Y CONCILIACION

La conciliacion personal, familiar y laboral se puede definir como “la participacion equilibra-
da entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de trabajo, conseguida a través
de la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas, laboral, educativo y de recursos socia-
les, con el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los roles y estereo-
tipos tradicionales, y cubrir las necesidades de atencion y cuidado a personas dependientes”.

La conciliacion de la vida personal y laboral busca lograr una adecuada distribucion entre
el tiempo dedicado al trabajo y el tiempo dedicado a cumplir con las responsabilidades fa-
miliares (cuidado de hijos o menores, de personas mayores o dependientes...) 0 el tiempo
dedicado al ocio.

La dificultad o imposibilidad de compatibilizar de manera satisfactoria la vida personal y
familiar con la laboral puede repercutir de manera negativa en las empresas, al reducir
la motivacion y la satisfaccion, lo que a la larga puede traducirse en mayores rotaciones,
menor productividad o incremento de absentismo.

En esta linea, las empresas son cada vez mas conscientes de que el bienestar del personal
esta directamente relacionado con el rendimiento, y de que el mayor valor de una empre-
sa son sus trabajadores por lo que deben ser cuidados.

La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es por tanto una herramienta im-
prescindible en la gestién de recursos humanos, permitiéndonos aprovechar al maximo el
potencial de nuestros trabajadores sin afectar a su satisfaccién y bienestar.

Desde 2007, el Tribunal Constitucional ha dejado claro que la conciliacién es un derecho de
las personas trabajadoras, fundamentado en la Constitucion.

El estatuto de los trabajadores, en su articulo 34.8 establece “Las personas trabajadoras tie-
nen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucién de la jornada de trabajo,
en la ordenaciéon del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su
trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral.
Dichas adaptaciones deberdn ser razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades
de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa”.

Hay que resaltar que, pese a que en otros textos se considera que el teletrabajo es una
medida de conciliacion, la reforma del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, lle-
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vada a cabo por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para ga-
rantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion, el trabajo a distancia -y, por tanto, el teletrabajo-, se cita como una de las
medidas a las que una persona trabajadora puede acudir para hacer efectivo su derecho a
la conciliacién de la vida laboral y familiar, lo que no implica que se considere una medida
de conciliacién, sino una medida que facilita o favorece la conciliacion.

Este aspecto es relevante para marcar de manera clara la diferencia entre conciliacion y
teletrabajo, ya que esa percepciéon de teletrabajo como herramienta de conciliacion es la
qgue hace que en muchas empresas se considere que el teletrabajo supone una menor
productividad al “restar” tiempo de trabajo para esa conciliacion.

El teletrabajo, como medida en la que es mas facil la aplicacion de la flexibilidad si que
puede ser considerado como herramienta de conciliaciéon pero siempre que incluya la fle-
xibilizacion, que es en realidad la medida de conciliacion.

En el nivel autondmico, cabe sefialar que aquellas Comunidades Auténomas que han re-
gulado la implantacién del teletrabajo en la propia administracion autonémica recogen
nuevamente esa relacion entre el teletrabajo y la conciliacion de la vida familiar y laboral y,
ademas, como seflalabamos anteriormente, fijan criterios de preferencia vinculados con la
conciliacion a la hora de seleccionar a las personas candidatas al teletrabajo.

En algunos planes de igualdad se sefiala que se permitira el teletrabajo, de forma pun-
tual, a las personas que lo soliciten argumentando una situacion concreta y de caracter
temporal (como, por ejemplo, enfermedades de familiares dependientes, dias no lectivos
y gestiones personales urgentes), siempre y cuando el puesto y proyecto lo faciliten, algo
perverso ya que si se esta cuidando a un familiar no se esta trabajando, lo que redunda en
un perjuicio tanto para el teletrabajo (si ofrezco teletrabajo no hacen nada y baja la pro-
ductividad) como para la conciliacién real.

Por tanto, aunque trabajar desde casa facilite potencialmente a los padres combinar el
trabajo remunerado con las tareas de cuidado, lo cierto es que no es ésta la finalidad del
teletrabajo y, en consecuencia, no puede resolver el problema de la conciliacion entre la
vida laboral, familiar y personal.

Ademas, el impacto que esta percepcion puede generar en hombres y en mujeres, siendo
las mujeres que teletrabajan las que asumen mayoritariamente la labor de cuidado fami-
liar y trabajo doméstico, existe el riesgo de que se intensifique la desigualdad de género en
el marco del trabajo en remoto.

@



TRABAJO PRESENCIAL Y TELETRABAJO
Compatibilidad en una nueva relacién laboral ﬁ

El nimero de mujeres que teletrabajan para poder cuidar a menores o mayores casi dobla el de los
hombres en la Administracion General del Estado, lo que configura al teletrabajo, como un “arma
de doble filo” para las mujeres cuando se habla sélo de conciliaciéon y no de corresponsabilidad.

La percepcion de la responsabilidad de conciliar también es limitada y parece que ésta solo re-
cae sobre las mujeres, siendo la percepcidon mas generalizada -aunque no confesada- que los
cuidadosy los trabajos domésticos no remunerados son tareas femeninas y del ambito privado.

La administracion publicay las empresas Unicamente se ocupan de facilitar la participacion
laboral femenina, es decir, la formulacién de politicas publicas de conciliacién se reducen
a medidas para dejar entrar y salir a las mujeres del mercado laboral remunerado a fin de
gue no detengan el ejercicio de sus obligaciones familiares. En otras palabras, se aprueban
una serie de mecanismos con el objetivo que las mujeres tengan mas disponibilidad de
tiempo y puedan realizar ambos tipos de trabajos.

Existe por tanto un riesgo claro de que el teletrabajo pueda ayudar a consolidar los estereo-
tipos de género y hacer mas facil que las mujeres se puedan dedicar al cuidado de hijos y/o
dependientes, al mismo tiempo que se desarrolla una actividad profesional creando una situa-
cion de “doble presencia” con un impacto negativo sobre las trabajadoras que lo pudieran sufrir.

El hecho de que recaigan sobre una misma persona la necesidad de responder a las deman-
das del espacio de trabajo domestico-familiar y a las demandas del trabajo asalariado, esta
doble jornada, es un factor de riesgo para la salud originado por las dificultades de responder
a las demandas de trabajo asalariado y doméstico cuando aparecen de manera simultanea.

La doble presencia hace que las personas se satureny puede generarles malestar fisico y psicologi-
co debido a la dificultad que supone estar mental y fisicamente gestionando las tareas domésticas
y familiares junto con la actividad laboral, pudiendo desarrollar sintomatologia de estrés y fatiga.

Ya existe una brecha laboral previa, donde las mujeres suelen ocupar habitualmente situacio-
nes de precariedad laboral, por lo que se debe vigilar que el teletrabajo, mal entendido como
medida de conciliacion para las mujeres, genere otros problemas como la falta de desconexion
digital y de distincion entre tiempo de trabajo y tiempo libre, y la pérdida de oportunidades de
crecimiento en el mercado laboral contribuyendo a mantener el denominado “techo de cristal”.

Por el contrario, cuando los trabajadores son capaces de compatibilizar ambas exigencias
de manera adecuada, repercute positivamente en su salud, en las relaciones con su entor-
no personal y laboral, en su rendimiento, en su implicacién y sentimiento de pertenencia a
la empresa por facilitarle la ayuda necesaria, etc.
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LA OPINION DE LOS INTERESADOS

Una vez planteado el escenario en el que nos movemos, es importante conocer la expe-
riencia de quienes han optado (voluntariamente o no) por esta férmula de trabajo, de cara
a conocer aquellos aspectos que han podido quedar menos visibles en los estudios de re-
ferencia y que, pueden dar lugar a acciones que faciliten la mejora de esta nueva relacion
laboral, tanto para las personas trabajadoras como para las empresas.

Para ellos se ha contactado con 13 responsables de empresas y con 3 personas trabajado-
ras cuyas reflexiones se reproducen a continuacion.

Queremos desde aqui agradecer a todos ellos su colaboracién y el tiempo que nos han dedicado.

EMPRESAS

] Kemler - Javier Sdez Lozano
The Kings Corner & Grupo My - Alejandro Garcia Caudevilla
Zoilo Rios, S.A. - Maika Litago y Yolanda Arbiol
AON Ppic - Pilar Alvarez

DXC Technology - Jorge Calderdn y Arantxa Yugueros

BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A. - Joaquin Lasheras
Telefénica - Daniel Sampériz

B
1
B
1
H Tereos Starch & Sweeteners Iberia, S.A.U. - Teresa Torrente y Francisco Mallén
1
B
fl Hiberus Tecnologia - Victor Vidaller

B

Salesianos El Pilar - Maria José Ramoén Alcazar

PERSONAS TRABAJADORAS

fl Joaquin Martinez - DKV
#l Ana Franco - Lycée Francais Moliére

Ml Maria del Mar Fernandez - UGT
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Kemler

Javier Saez Lozano

KEMLER, es una empresa de asesoriay servicios empresariales con 20 personas trabajadoras.

Previamente a la pandemia, el teletrabajo estaba configurado como algo puntual para dar
solucion a situaciones puntuales, y basado en la mutua confianza y el acuerdo entre las
partes. Por ejemplo en caso de enfermedades de padres o personas al cargo, aunque en
principio no se contemplaba para nifios, ya que en esos casos en general es dificil compa-
tibilizar teletrabajo con cuidado del menor.

Muchas empresas usaban y aun lo hacen, el teletrabajo como un “colchén” para amor-
tiguar horarios, jornadas, etc., ya que algunas medidas como el control horario pueden
suponer problemas para facilitar la flexibilidad del trabajo. En general las relaciones labo-
rales funcionan mejor con acuerdos entre las partes que con normas estrictas.

La forma de medir el trabajo, la “unidad de medida” es fundamental
para una adecuada implantacién del teletrabajo. Debemos encontrar
una alternativa a medir el trabajo en horas invertidas para que se pueda

medir la productividad tanto de quien trabaja presencialmente como
de quien lo hace teletrabajando, y evitar asi agravios comparativos que
pueden generar conflictos

La experiencia durante el COVID fue desigual, ya que aunque se trata de un sector en el
qgue el teletrabajo es muy facil de implantar, hay que tener en cuenta que no todas las
personas son “aptas” para teletrabajar. Por parte del trabajador hay que ser muy discipli-
nado y estar motivado para que las cargas mentales de situaciones laborales no pasen a
otras situacionesy a la inversa, y por parte de la empresa debe poder ejercitar un control
o medir la productividad, algo complicado sin recurrir a programas informaticos muy in-
vasivos. Ademas hay que tener claro qué queremos controlar, si el tiempo invertido o los

resultados.
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Hay que destacar que, muy facilmente, el teletrabajo lleva aparejados conflictos laborales,
bien porque no se entiende que en determinadas situaciones no se aplique éste, porque
se aplique a unos siy a otros no (existen sectores en los que el teletrabajo, entendido este
como el trabajar desde casa, es inviable como es el transporte) o simplemente porque de-
terminadas personas no son productivas cuando teletrabajan o bien son incapaces de des-
conectar lo que incrementa la carga mental, y en ambos casos, por exceso o por defecto,
se les puede negar la solicitud de teletrabajo lo que les hara sentirse tratados de manera
injusta y aumentaran los conflictos entre comparieros.

Para la empresa, el teletrabajo puede tener una serie de ventajas como:

* Reduccién del absentismo, ya que es mas facil que ante molestias leves se tele-
trabaje antes de coger una baja, aunque eso tiene una componente peligrosa y
es que se puede caer en el extremo de trabajar cuando no se esta en condiciones
fisicas adecuadas, lo que reduce la productividad y puede acabar perjudicando al
propio trabajador y a la empresa, que cuenta con el trabajador al 100%.

* Retencidn del talento, ya que las

nuevas generaciones quieren ma- .
o . ) El teletrabajo puede generar

yor flexibilidad y disponer de mas . : o
_ ] riesgos de deslocalizacién en
tiempo para ellos, ademas de per-

empresas multinacionales

mitir captar talento de otras ubi-

caciones geograficas.

Sin embargo, hay que tener cuidado ya que el teletrabajo también puede suponer una desven-
taja importante, y es el riesgo de deslocalizacién, especialmente en empresas internacionales
que pueden, amparadas en el teletrabajo, contratar en paises donde los salarios son menores.

Ademas, la empresa debe tener en cuenta los costes del teletrabajo, ya que ha invertido
en unas instalaciones fijas donde se supone que van a trabajar sus empleados, y con el te-
letrabajo, especialmente con la actual ley, debe hacer frente a nuevos costes relacionados
con el espacio de trabajo.

En lineas generales el teletrabajo a quien mas beneficia es al trabajador, por lo que se
deberian dar mas facilidades a las empresas que lo quieran implantar, ya que bien gestio-
nado es una excelente herramienta para mejorar la satisfaccion de las personas trabajado-
ras, actuando asi sobre una mejora de los factores de riesgo psicosocial.

La actual norma es demasiado rigida, y ademas es contradictoria en muchos aspectos con
alguna de las bondades del trabajo, como es la flexibilidad que proporciona y que facilita
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la conciliacion. No tiene sentido que se establezca la necesidad de “pautar” el horario de
trabajo y la “desconexién” obligatoria fuera de esos horarios, ya que con esas medidas se
elimina toda posibilidad de flexibilizaciéon y se incrementan las reticencias de las empresas
a implantar teletrabajo en cualquiera de sus formatos, completo o hibrido. La mayoria de
las empresas que en estos momentos se plantean alguna opcion de teletrabajo, lo hacen
siempre teniendo en mente no superar el limite establecido en la norma para evitar preci-
samente esas “rigideces” de la norma.

En materia preventiva, el teletrabajo tiene una serie de problemas importantes.

* Laergonomia del puesto, ya que el trabajador puede no contar, no sélo el equipa-
miento, sino con la disponibilidad suficiente de espacio para permitir un puesto de
trabajo ergondémico.

* La carga mental, ya que hay que ser muy disciplinado para separar adecuada-
mente las diferentes esferas de nuestra vida, trabajo, familia, hogar... de manera
que no se vea afectada esta carga ni por exceso ni por defecto. En algunos casos
ademas es especialmente complicado y puede ser incluso contraproducente con
respecto a politicas de igualdad y de corresponsabilidad.

* Elclima laboral, que puede empeorar por la percepcién de agravios comparativos.

El futuro del teletrabajo sera el formato hibrido y con porcentajes

menores al 30% y sus principales riesgos del teletrabajo corresponden a

la ergonomia y los factores psicosociales
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THE KINGS CORNER
& GRUPO MY

Alejandro Garcia Caudevilla

The Kings Corner empezé como una academia de idiomas en Zaragoza que apostaba por
la innovacion en la ensefianza utilizando la tecnologia en las clases y potenciando el factor
humano. Con el paso de tiempo crecié hasta convertirse en un centro de formacién de
referencia en Zaragoza, creando un grupo Unico de empresas.

My autoescuela se creé en 2016 fruto de la union de 5 jévenes que tenian un gran conoci-
miento y trayectoria en el sector de la formacién vial.

En la actualidad reune a cerca de 50 personas entre ambas lineas de trabajo.

En el teletrabajo, mas que los controles horarios prima la CONFIANZA, y

en esta linea los lideres intermedios son fundamentales

El teletrabajo tiene ventajas a nivel macroeconémico ya que nos permite descentralizar
trabajos y mejorar el crecimiento de los puestos. El posible inconveniente de la desloca-
lizacién seria facilmente subsanable, ya que muchas empresas ya vienen ofreciendo esta
via en funcién de los recursos y capacidades de las personas trabajadoras y por tanto
debemos tomarlo como la oportunidad de ampliar nuestras posibilidades de encontrar
personal capacitado y adaptado a nuestras necesidades, atrayendo talento.

Una opcion para evitar el posible riesgo asociado a trabajar solo, seria la creacién de hubs
que nos permitan unir a diferentes personas trabajadoras. Esto ademas puede potenciar
la lucha contra la despoblacion rural si somos capaces de crear estos centros o nodos en
areas estratégicas y dotarlos de los requisitos tecnolégicos necesarios.

Antes de la pandemia sélo se teletrabajaba en el area de desarrollo de las plataformas on
line para la formacion, ofreciendo tanto los medios tecnolégicos, como sillas, mobiliario,
etc. y realizando la evaluacién de riesgos documental.
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En este ambito, para la empresa es

beneficioso ya que se ahorra espa- o .
La formacién en las herramientas

cioy con ello costes, y es capaz de " .
utilizadas en teletrabajo es

acceder a talento que, por sus ca-

fundamental para que éste se
desarrolle sin problemas

racteristicas, es mas proclive a so-
licitar el teletrabajo como su forma

de relacion laboral preferida.

En el resto de personas trabajadoras fue el covid el que impuso el teletrabajo pero, como
era algo anunciado, se realizé previamente una formacion a la plantilla en como teletra-
bajar y se utilizaron exclusivamente las herramientas que existen para poder ejercer esta
modalidad de trabajo. Se consider6é que no era momento de hacer “experimentos” y se
trabajo con las herramientas conocidas.

No existen unos protocolos especificos, pero si que hay establecidas algunas normas basi-
cas de trabajo y comportamiento.

La ventaja es que estas herramientas nos permiten conectar al equipo mediante, por
ejemplo, la aplicacién de teams, y desconectarlo ya que se utiliza también esta mensajeria
instantanea. Hay que formar a las personas trabajadoras para que ellos sean los promo-
tores de la desconexidn. Si tu estas trabajando a deshoras, puedes programas los correos
para que se envien en horario laboral permitiendo asi esta desconexidény respetando a tus
comparieros.

Actualmente solo se plantea el teletrabajo de manera mixta (salvo algunos casos en los
que el trabajador no vive en la misma localidad donde trabaja), con asistencia presencial
determinados dias de la semana.

Con la nueva normativa se dificulta bastante la flexibilidad que te puede dar esta modali-
dad de trabajo, ya que pone muchas trabas que al final, en lugar de beneficiar al trabajador
como seria el objeto de la norma, le genera trabas en determinadas situaciones.

Vuelve a primar la burocracia lo que al final ralentiza al crecimiento empresarial.

Hay que tener claro que el teletrabajo no es una herramienta de conciliacion, ya que con-
ciliar y teletrabajar a la vez es imposible, sino que es una herramienta de flexibilidad que
facilita la conciliacion, por lo que la rigidez de la norma nos va a repercutir negativamente
en las opciones de conciliacion del personal.
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Para que el teletrabajo sea efectivo y no genere problemas es
fundamental unir la organizacion a la tecnologia. Actualmente existen
suficientes recursos disponibles como para poder organizar este
teletrabajo de manera que se garantice la conexion o la desconexion

segun las circunstancias
Es necesaria educacion en organizacién de la desconexion digital

EL WHATSAPP ESTA PROHIBIDO PARA TEMAS DE TRABAJO
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ZOILO RiOS, S.A.

Maika Litago y Yolanda Arbiol

En 1927 Zoilo Rios Gracia, mientras regentaba la tienda de ultramarinos de su padre, se
plantea la posibilidad de incorporar un surtidor de carburante cuando en ese momento
apenas circulaban coches. Es entonces cuando surge Zoilo Rios, S.A., con el primer surtidor
situado en El Portazgo de San Lamberto.

La progresiva incorporacion de nuevas instalaciones, junto con la innovacién tanto en pro-
ductos como en servicios; asi como la diversificacion en negocios y actividades comple-
mentarias ha permitido a Zoilo Rios, S.A. un crecimiento sostenible integral.

Tras 95 afios de experiencia, Zoilo Rios, S.A. ha conseguido una especializacion en el Sector
de las Estaciones de Servicio y ahora también como proveedor de servicios energéticos y
a la movilidad.

Actualmente cuenta con La adaptacién al teletrabajo por COVID

140 personas trabajado- fue muy répida, la empresa dio todo tipo

ras de los que 25, por las de facilidades poniendo a disposicion

caracteristicas de su tra- . .
de las personas trabajadoras los medios

bajo, son susceptibles de . .
necesarios. Se establecieron unas normas de

poder ser “personas que

teletrabajo para el correcto funcionamiento
del equipo, con un horario de disponibilidad

teletrabajan”.

La adaptacion al teletraba- y el resto de la jornada flexible

jo por COVID fue muy agil,
especialmente porque fue
necesario gestionar muchos temas que eran nuevos, y se tuvo que aprender de manera
rapida. Es cierto que, por la misma razén existié en esos momentos una sobrecarga de
trabajo que hizo que la desconexion digital fuese complicada, pero se trataba de una situa-
cién extraordinaria que no es la norma habitual.

Antes, el teletrabajo era algo muy puntual y en casos muy concretos, actualmente se utiliza
como herramienta de flexibilidad, aunque siempre dentro de un sistema mixto y por debajo de
los porcentajes que la ley de trabajo a distancia establece para estar en su ambito de aplicacion.
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Durante la pandemia se establecieron al-

gunas normas para regular este teletraba- La inflexibilidad puede generar

jo, normas que se mantienen en los casos : :
J a un mal ambiente de trabajo

y momentos puntuales en los que se sigue

con las repercusiones que,

usando esta forma de trabajo. Por ejem- . .
para el propio trabajo y para la

salud de las personas, puede
tener este ambiente de trabajo

plo, se establece un horario obligatorio de
estar conectado, y otra parte mas flexible
gue permita poder adaptarla a las necesi-

dades de cada persona trabajadora.

En esta linea hay que tener muy clara la diferencia entre conciliacion y teletrabajo, ya que
so6lo seran compatibles en casos muy concretos. Por ejemplo, con nifios pequefios a priori
la conciliacién y el teletrabajo pueden ser muy complicados en determinados momentos.

En nuestro caso existen otras herramientas para la conciliacion, como es la flexibilidad
horaria, atendiendo siempre a la responsabilidad del puesto de trabajo.

Si somos todos responsables, no es necesario o mejor dicho, es contraproducente poner
normas estrictas u horarios de desconexion, ya que cada uno sabe cuando su trabajo debe
estar hecho y no son los mandos quienes marcan las pautas o el ritmo de trabajo, sino
cada uno en funcién de las necesidades de cada momento. La inflexibilidad puede generar
un mal ambiente de trabajo con las repercusiones que, para el propio trabajo y para la
salud de las personas, puede tener este ambiente de trabajo.

Con el tiempo y la experiencia de haber teletrabajado de forma habitual durante la pande-
mia, la percepcidn del teletrabajo ha cambiado. Antes se podia tener una opinién “idilica”
del teletrabajo como una gran medida para la conciliacion, al permitirte trabajar desde
casa. Conforme se ha implantado la percepcion ha cambiado y, pese a seguir teniendo
ventajas, estas se perciben mejor cuando el teletrabajo se realiza de manera puntual o
en cualquier caso siempre compatibilizandolo con el trabajo presencial, ya que la riqueza
que genera el estar fisicamente, los ratos de compartir el café, los comentarios mientras
se trabaja, facilitan la realizacion del trabajo y evitan la aparicién de factores de riesgo psi-
cosocial.

En el ambito preventivo se realizaron dos evaluaciones de riesgos cuando se organizo el
teletrabajo, ademas de proveer a las personas trabajadoras de las herramientas tecno-
l6gicas necesarias y de ofrecer la posibilidad de llevarse las sillas u otros elementos si no
disponian de ellos, de cara a facilitar la adaptacion ergondmica y técnica a esta modalidad
laboral.
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En ZOILO RIOS, S.A. existen otras herramientas para la conciliacién,

como es la flexibilidad horaria, atendiendo siempre a la responsabilidad
del puesto de trabajo
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AON rLC

Pilar Alvarez

AON rpLc esta presente en mas de 120 paises, y sus mas de 50.000 trabajadores ofrecen
asesoria y soluciones que aportan la claridad y la confianza para tomar las mejores deci-
siones para proteger y hacer crecer los negocios.

En Espafia, AON con mas de mil profesionales repartidos en 22 oficinas, es lider desde
1929, invirtiendo constantemente en nuevas ideas y soluciones, y siendo pioneros en mu-
chas de las iniciativas que se han convertido en referencia dentro de la gerencia de riesgos
y la consultoria de recursos humanos en nuestro pais.

Gran parte del trabajo consiste en la consultoria de recursos humanos y dentro de ésta,
una de las lineas de trabajo de AON ha sido la retencion de talento, constatando que en
esta retencion, la flexibilidad y el teletrabajo son factores muy relevantes.

Ya en 2018 se comenzd a trabajar en el denominado smart working, con una flexibilidad
horaria de 2 horas y un dia de teletrabajo semanal, lo que supuso que cuando llegé la pan-
demia no se detectaron grandes problemas para implantar esta forma de trabajo, al estar
ya en parte instaurada.

La vuelta al trabajo presencial ha marcado las diferencias entre grandes

capitales, donde se era mas reacio a volver, y ciudades mas pequenas

donde la gente tenia mas ganas de volver a un formato hibrido, con
trabajo presencial 3 dias semanales y teletrabajo los 2 restantes

Quizas los trabajadores con mayor antigiedad han sido algo mas reticentes, pero las he-
rramientas tecnolégicas han podido superar estas reticencias iniciales.

Esta situacion ha durado hasta abril de este mismo afio (aunque se permitio la vuelta al
trabajo presencial de forma voluntaria), cuando se ha implantado un sistema hibrido, con
3 dias de trabajo presencial y dos dias de teletrabajo voluntario, con posibilidad de utilizar,
uno completo y el otro dividido en dos medias jornadas de dias diferentes.

()



TRABAJO PRESENCIAL Y TELETRABAJO
Compatibilidad en una nueva relacién laboral ﬁ

Para este teletrabajo la empresa ha provisto a los trabajadores de equipos tecnoldgicos
(ordenadores portatiles, mdviles, etc.) y ademas incluye 15€ mensuales para cubrir gastos
generales.

El teletrabajo puede dar lugar a la des-

Uno de los mayores problemas

localizacion de algunos procesos, como
pueden ser las &reas de contabilidad o in- del teletrabajo es la falta de
formatica, pero en otras areas el contacto desconexion, que pese a que

y la cercania siguen primando. Ademas, muchas veces es promovida
también es una oportunidad, por ejemplo por los maximos responsables,
para la Espafia vaciada, que puede apro- cuesta que se acepte por los
vechar esta nueva relacién laboral para propios trabajadores

atraer gente a su territorio.

Si que se ha detectado una cierta saturacion de reuniones y actos virtuales, ya que parecia
gue eran necesarios para justificar que se estaba trabajando.

Es curioso destacar que, en grandes capitales donde los desplazamientos al trabajo son mas
largos, el teletrabajo se ha impuesto mas y cuesta mas la vuelta a la oficina, frente a ciudades
mas pequefias donde prima mas la necesidad del contacto social y han aceptado mejor la
vuelta a la presencialidad, pero siempre hablando de un formato hibrido como el que tene-
mos implantado que, parece que a la larga sera la opcion mayoritaria para las empresas.

La parte de presencialidad une las ventajas al “salir de casa” de interaccionar con los com-
pafieros y aprender de ellos, ademas de que permite ese contacto social que, como socie-
dad mediterranea que somos, necesitamos bastante. No obstante algunas tareas que re-
quieren mayor atencion pueden ser ideales para hacerlas mediante teletrabajo, evitando
asi las interrupciones que impiden la necesaria concentracion.

En cualquier caso, otro aspecto que tenemos muy claro es que el teletrabajo no es conci-
liacién, ya que para ello existen otras medidas como reducciones de jornada.

La existencia de controles para medir la productividad y el trabajo a través de herramien-
tas tecnoldgicas dan una cierta garantia, pero al final se basa todo en la confianza y en el
cumplimiento de objetivos. En general la gente cumple de sobras y quizas el mayor proble-
ma sea precisamente el opuesto, aprender a desconectar.

La empresa establece recomendaciones para la desconexion, un horario minimo obligatorio
y el resto flexible pero a veces son los propios trabajadores quienes se saltan estas normas.

()
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No se ha llegado al punto de restringir el acceso fuera de horas ya que eso coartaria la
flexibilidad de las horas no obligatorias, pero seria necesario un cambio cultural a este
respecto.

Se realizaron evaluaciones de riesgos con cuestionarios especificos y se entregaron ma-
nuales de buenas practicas poniéndose los técnicos siempre a disposicion ante cualquier
duda que pudiera surgir, tanto técnica como tecnoldgica, y uno de los problemas que se
detectaron fue el asociado a la intimidad del domicilio, ya que las video llamadas nos per-
mitian entrar, y cotillear, en las casas ajenas. Ahora existen fondos corporativos que ayu-
dan a preservar esta intimidad.

Aunque ahora, por la doble presencia, el teletrabajo no supone una

ventaja extra para las mujeres, a la larga sera una herramienta que

facilite la igualdad entre hombres y mujeres
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DXC Technology

Jorge Calderdn y Arantxa Yugueros

DXC Technology en Espafia es uno de los principales lideres del mercado de tecnologias de
la informacion. Cuenta con doce centros y cerca de 8.000 empleados distribuidos en ellos,
800 en la sede de Zaragoza, que dan servicio a mas de 200 clientes. Trabaja con las princi-
pales empresas y administraciones publicas, que confian en ellos para guiar y administrar
sus agendas digitales y asi transformar sus negocios y servicios. Es la empresa tecnolégica
mas valorada en satisfaccién de cliente.

Tenemos una politica de flexibilidad laboral, es decir, el puesto de
trabajo de cada integrante de la empresa esta en su sede, pero tiene la

flexibilidad para decidir si viene a la oficina o si trabaja en remoto desde
otra ubicacién

No hacemos teletrabajo ni ahora ni antes. Lo que tenemos es una politica de flexibilidad
laboral, es decir, el puesto de trabajo de cada integrante de la empresa esta en su sede,
pero tiene la flexibilidad para decidir si viene a la oficina o si trabaja en remoto desde otra
ubicacién.

Sélo durante la pandemia, desde febrero/marzo de 2020 y hasta abril de este mismo afio
hemos estado trabajando desde casa pero asociado al covid y por primar la seguridad, y
que ahora estamos revirtiendo para volver a nuestra flexibilidad.

Cuando un trabajador pacta la flexibilidad, firma su consentimiento para que su puesto en
casa sea evaluado si fuese necesario, pero hasta ahora no se ha hecho, ya que la politica
de flexibilidad supone que no existe una ubicacién determinada para cuando el trabajador
decide no venir a la oficina, por lo que no es operativo.

Lo mas importante para la conciliacion es esta flexibilidad, y ademas ayuda a que el traba-
jador esté mas satisfecho y por tanto sea mas productivo.

(1)
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Sin embargo, con el teletrabajo del co-
vid se ha visto que hay mucha gente que Al analizar las rotaciones de los

Nno quiere trabajar en su casa, ya que en .
9 ) yaq contratos realizados durante

general somos animales sociales y nos . .
este periodo de pandemia y
postpandemia en la que se ha

teletrabajado, se aprecia un

gusta la interaccion social que, ademas,
hace que fluyan mejor las ideas. Estos in-
tangibles que nos proporciona el traba-

, . , incremento de las mismas, ya
jo presencial, se han revelado especial-

gque estas personas trabajadoras
al no haber vivido el contacto

mente al analizar las rotaciones de los
nuevos contratos, que han sido mayores
ya que no han vivido ese contacto y por presencial, sienten menos la

tanto sienten menos la marca. marca

Si existe un sentimiento de pertenencia y de orgullo hacia la marca se es mas productivo,
se reduce el absentismo, las rotaciones...

Ademas, también se ha observado que trabajar siempre en remoto reduce nuestras ha-
bilidades sociales y esto suele suponer que se incrementen los conflictos, aunque las he-
rramientas de videollamada pueden suavizarlos algo, pero no es lo mismo que cuando la
reunion o la interaccién son presenciales, ya que la comunicacién escrita puede ser mas
facilmente malinterpretada.

La flexibilidad siempre ha existido, si das te lo devuelven y ademas generalmente en mayor
medida. Es cierto que siempre aparece algun jeta, pero esos lo son en modalidad presen-
cial y en modalidad teletrabajo. La diferencia es que ahora se ha institucionalizado y se le
ha puesto el nombre de trabajo flexible. En cualquier caso funcionara siempre que exista
una confianza entre las personas trabajadoras y sus responsables que al final consiste basi-
camente en tratar bien a las personas trabajadoras, que se sientan parte del proyecto y asi
se crea la sensacion de pertenencia, el orgullo de trabajar para la organizaciony con ella la
fidelidad y la satisfaccion, lo que implica que se es mas flexible para todo, para dar también.

Existen politicas para la desconexion cuando se trabaja en remoto, aunque a veces es com-
plicado ejecutarlas, ya que va en nuestra cultura.

La politica habitual de la compafiia es tener en el pais la gente con perfiles donde es nece-
sario estar cerca del cliente y el resto de personal en cetros offshore, pero en Espafia por
nuestra cultura esta formula no funciona, lo que hace que los trabajos deslocalizados sean
menos del 1%.

()
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En Espafia mas que la deslocalizacion tal cual, tendriamos el problema de la deslocaliza-
cidn respecto a pueblosy ciudades, aunque en realidad al ser un modelo de trabajo flexible
y no de teletrabajo, el tener el puesto en una localidad determinada no permite esta des-
localizacién de manera habitual.

No obstante, actualmente la tecnologia permitiria este teletrabajo en muchas ocasiones
en las que, lejos de fomentar esa deslocalizacion, podria ser una herramienta para luchar
contra la despoblacion y la Espafia vaciada, aunque debe de ir acompafiado de politicas
fiscales que fomenten esta modalidad laboral, mejora de los servicios, infraestructuras
basicas, etc.

Es necesario un impulso politico que apueste por estas modalidades laborales o nunca se
implantaran de forma definitiva.

Estos sistemas ademas, suponen un mayor talento a disposicion de las empresas por lo
que seria claramente beneficioso.

El teletrabajo, para el que actualmente existe la tecnologia, lejos
de fomentar la deslocalizacién de algunos trabajos, podria ser una
herramienta para luchar contra la despoblacién y la Espafia vaciada,

aunque debe de ir acompafiado de politicas fiscales que fomenten esta
modalidad laboral, mejora de los servicios, infraestructuras basicas. Es

necesario un impulso politico que apueste por el trabajo a distancia y el
teletrabajo
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TEREOS STARCH &
SWEETENERS IBERIA, S.A.U

Teresa Torrente y Francisco Mallén

La fabrica de Zaragoza inici6 su actividad en 1964 con el nombre de Campo Ebro Industrial,
para posteriormente integrarse en el Grupo Tereos en 2007.

A partir del maiz no modificado genéticamente como Unica materia prima, produce princi-
palmente almidones y glucosas, y sus productos se emplean en muy diversas aplicaciones.
Son ingredientes basicos para la nutricion humana y animal, alimentacion infantil, y se
emplean como excipientes y principios activos en productos farmacéuticos (sueros hos-
pitalarios, tratamientos de hemodialisis...), asi como para aplicaciones industriales como
fabricacién de papel y cartén.

Da empleo a mas de 500 personas entre puestos directos e indirectos, compra el maiz a
mas de 1.000 agricultores, procesa una cifra superior a la mitad del maiz producido en
Aragon, y tiene una facturacion anual de mas de 120 millones de €.

Por las caracteristicas de la empresa, existe una gran dualidad en los puestos de trabajo
entre aquellos en los que es viable realizar teletrabajo y aquellos en los que no es factible
esta modalidad laboral. Aquellos puestos en los que era factible el teletrabajo, funciones
de gestion y administrativas, al estar tecnolégicamente preparados, no hubo problema
en la implantacion de esta modalidad de trabajo. En fabrica, en las funciones productivas,
habia que estar presencialmente.

Cuando se habla de teletrabajo y conciliacién surgen discrepancias. Es
habitual aplicar a esta modalidad laboral las ventajas de flexibilizar el
horario, por ejemplo. Pero teletrabajo significa “trabajo a distancia”,

no significa necesariamente flexibilidad horaria. También hay que
ser realistas, no se pueden hacer dos cosas a la vez como estar
trabajando en casa mientras simultaneamente se cuida de una persona

dependiente, por ejemplo
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La puesta en marcha del teletrabajo no fue complicada, en muchos casos teniamos ya las
herramientas tecnolégicas y reaccionamos muy rapido con los requisitos legales. En cuan-
to paso6 lo mas inmediato el comité comenzo a exigir una serie de aspectos ligados a esta
modalidad laboral, que ya se habian implementado practicamente desde el comienzo.

En los tiempo mas duros de la pandemia se trabajé mucho, hubo un importante compro-
miso con la empresa y un fuerte deseo de salir de la complicada situacion que habia.

No obstante, la empresa en principio tiene como politica no optar por esta modalidad
laboral. La ley de trabajo a distancia ha complicado poder ofrecer esta opcién por los re-
quisitos y el proceso que plantea.

La ley de teletrabajo no es demasiado be-

. : . Solo para aquellas empresas
neficiosa para el trabajador. Al obligar a P 9 P

gue puedan prescindir de

la empresa a asumir unos determinados

gastos y a iniciar un proceso de negocia- las ubicaciones fisicas, con

cién colectiva, supone un incremento de el ahorro que ello conlleva,

los costes y un enlentecimiento en otros puede funcionar el teletrabajo,
procesos de negociacion que pudieran pero cuando las ubicaciones
ser mas urgentes. Solo para aquellas em- deben estar si o si, la rigidez
presas que puedan prescindir de las ubi- de la ley de trabajo a distancia

caciones fisicas, con el ahorro que ello desincentiva el teletrabajo
conlleva, puede funcionar el teletrabajo.

En lineas generales, supone un riesgo de deslocalizacion muy elevado. Ademas, la duali-
dad de tener personas de fabrica y de oficina puede dar a entender a alguna persona que
hay diferencia de trato por el teletrabajo.

Es cierto que, por otro lado, también constituye una herramienta para atraer talento. Por
nuestras caracteristicas eso no se valora en estos momentos. Lo ideal quizas fuera un
formato hibrido, con la posibilidad de un dia de teletrabajo y el resto trabajo presencial.
Para ser realmente efectivos, en las empresas habria que cambiar a un sistema de trabajo
por objetivos/resultados para todas las personas lo que supone un cambio que habria que
gestionar con cuidado -tanto hacia las personas como hacia las organizaciones-.

El otro tema complicado del teletrabajo es la desconexion. No es sencillo conseguir que se
haga adecuadamente, especialmente si hay una gran disparidad de horarios. En nuestro
convenio colectivo ya esta establecido este derecho en el articulado.

()
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Otro factor que puede aparecer asociado al teletrabajo es el desapego hacia el equipo
humano o hacia la organizacion. En nuestro caso no se ha dado, por un lado por la baja
rotacion y la alta antigledad en la empresa que facilita un fuerte vinculo con el equipo de
personas. Por otro lado, la consciencia de que somos una empresa que elabora un produc-
to esencial para la sociedad hace que el vinculo con la empresay el orgullo de pertenencia
sean también elevados. Todo ello ha generado un fuerte sentido de compromiso y de res-
ponsabilidad hacia dentro y hacia afuera de la planta.

Otros factores que pueden afectar asociados al teletrabajo son el

incremento de los conflictos o el desapego hacia la empresa
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BSH Electrodomésticos
Espania, S.A.

Joaquin Lasheras

Balay es una empresa espafiola de electrodomésticos fundada en Zaragoza en 1947. Fue
adquirida por la multinacional alemana BSH en 1989, y tanto las antiguas fabricas como la
marca “Balay” pertenecen actualmente a BSH Electrodomésticos Espafia. BSH fue fundada
en 1967 como una joint venture entre Robert Bosch GmbH y Siemens AG. Desde el comien-
zo del afio 2015, BSH pertenece exclusivamente al Grupo Bosch.

En Espafia, BSH encabeza el mercado nacional de electrodomésticos de linea blanca y fa-
brica la gama completa de electrodomésticos de linea blanca modernos en sus 5 plantas
de Aragdn, Cantabria y Navarra.

Antes del covid, en la empresa existia algo de teletrabajo, ya que se establecia una bolsa de
horas para poder utilizar en esa modalidad por temas personales. También se realizaba un
teletrabajo funcional y por movilidad por aquellas personas que, tras una enfermedad, se
recuperaban mejor con este régimen semipresencial. Es cierto que, en general, los perfiles
tecnolégicos demandaban mas esta modalidad. Este sistema no estaba negociado, pero si
gue se comunicaba e informaba al personal.

Puesto que en una empresa industrial el teletrabajo en los puestos de produccion es in-
viable o muy complicado, y de cara a no generar agravios comparativos tampoco se habia
profundizado mas en esta modalidad laboral.

Es cierto también que existian ciertas dudas por parte de direccidn, basicamente por la
propia operativa del trabajo mas que por la confianza, ya que quien es productivo presen-
cialmente lo es en modalidad de teletrabajo.

En una empresa industrial, el teletrabajo ligado a la produccién es
inviable o muy complicado. Si no se comunica bien pueden generarse

agravios comparativos entre quienes pueden y quienes no pueden
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La pandemia y el confinamiento cambiaron la situacién y todos los puestos que eran sus-
ceptibles de teletrabajo (un 20% aproximadamente) lo realizaron. Practicamente todos los
trabajadores en esta situacion tenian ya medios de la empresa, como portatiles y sistemas
de comunicacion por lo que la Unica necesidad era contar con internet en casa.

Otra ventaja es que al contar con centros
dispersos en la geografia espafiola, el En la modalidad de teletrabajo

uso de herramientas como teams o skype A Es SO GRS ETES G

era habitual. .
qgue, por muchas herramientas

y formacién que la empresa

La experiencia es que el teletrabajo fun-

ciond muy bien y la mayor parte de las ponga a disposicion de los

personas que tienen necesidad de conci- trabajadores para aplicar

liar o que viven alejadas aplaudieron esta medidas preventivas y de
medida. Quizas para las personas de ma- desconexidn, sin la implicacion
yor edad fue ligeramente mas complicado efectiva del trabajador sera
pero se acepté por todos a la larga. dificil su implantacién

Para facilitar esta nueva modalidad se elabord una guia con pautas de gestion y preventi-
vas para la realizacion del teletrabajo, incluyendo ergonomia, psicosociologia y aspectos
ligados al uso de herramientas de videollamada.

A finales del 21, con la nueva ley de trabajo a distancia, vista la demanda de teletrabajo
existente, a nivel mundial en BSH se acordé poder elevar esta modalidad hasta un 50% de
manera voluntaria, y se han negociado en Espafia, en cada centro de trabajo, las condicio-
nes para su implantacion.

Paralelamente se ha incrementado hasta un 28% el tiempo de la bolsa de horas, de mane-
ra que puedan utilizarse por dias completos o por horas alegando simplemente motivos
personales y, con el visto bueno de los servicios médicos también se mantiene el teletra-
bajo funcional y por cuestiones de movilidad por razones médicas.

En casi todos los centros se ha llegado al acuerdo de implantar este teletrabajo, comple-
tamente voluntario, hasta el 50% cumpliendo con el condicionante de la empresa de no
compensar los gastos. Solo cuando se obliga a realizar teletrabajo por un tema funcional,
dentro de la voluntariedad de entrar en dicho sistema, se realiza esta compensacion de
costes.
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Ahora bien, la empresa no quiere una desconexién al 100% con el centro de trabajo, ya
que se perderia el sentimiento de empresa y de equipo, lo que, aun sin afectar a la pro-
ductividad, afecta a diversos factores como puede ser la mayor dificultad en la resolucion
de problemas. Para no perder todo aquello que acompafia al trabajo y que esta basado
en las relaciones sociales no se plantea el teletrabajo al 100%. Este sistema mixto es el que
demandan los trabajadores. Un sistema al 100% podria implicar ir cerrando sedes fisicas
para compensar costes.

La ley de trabajo a distancia tiene un aspecto muy positivo que es la reversibilidad de esta
modalidad laboral, aplicable tanto por parte del trabajador como por parte de la empresa
asi como la opcion a negociar las condiciones aunque es cierto que algunos aspectos son
mas rigidos y se deberian flexibilizar para mejorar la aplicacion de esta norma.

La desconexién es otro caballo de batalla, ya que es necesario tener habitos para saber
cuando debemos desconectar.

Hay que tener en cuenta que tanto en este aspecto como en otras cuestiones preventivas,
aungue se pongan las herramientas y se de la formacién necesaria la implicacion del tra-
bajador es fundamental para su exitosa aplicacion.

Para facilitar la conciliacion al teletrabajo en BSH Espafia se le ha dotado de una flexibilidad
horaria de 6 de la mafiana a 10 de la noche, de manera que se pueda conciliar y teletraba-
jar, y se permite igualmente, previa notificacién y autoevaluacion del puesto, cambiar de
forma temporal la ubicacion del puesto de trabajo.

Los trabajadores estan satisfechos con esta ordenacion del trabajo y lo valoran muy posi-
tivamente, ya que les permite mantener el contacto con sus compafieros de trabajo pero
también adaptar sus tiempos de trabajo a las necesidades de su vida personal.

El teletrabajo que hemos implantado, de hasta el 50% del tiempo ha

tenido una excelente acogida, y los trabajadores quieren “cuidar” esta
modalidad ya que esta muy valorada por ellos
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Telefonica

Daniel Sampériz

Telefonica se fundd en Madrid en 1924, con la denominacién de Compariia Telefénica Na-
cional de Espafia (CTNE), teniendo a su cargo el monopolio del servicio telefénico. En 1945,
el estado espafiol adquiere por ley una participacion en la empresa del 79,6% que se diluyd
mediante una ampliacion de capital en 1967.

En los afios 1990 cambié su nombre por Telefénica, S.A. y cred una filial llamada Telefénica
de Espafa, que absorbid sus operaciones y actividades en Espafia. La privatizacién total
tuvo lugar mediante dos ofertas publicas de acciones en 1995y 1999.

Actualmente Telefdnica esta implantada en mas de veinte paises de Europa y América y
con su actividad genera 1,2 millones de puestos de trabajo.

En telefonica, ya antes de la pandemia estaba instalado el modelo smart work, una fusién
del trabajo en remoto con el trabajo en oficina.

Dicho modelo continda en la actualidad, con la caracteristica de que no se contempla en
principio un teletrabajo continuo salvo en los centros de ciberseguridad, sino que siempre
existe un minimo en oficina, con flexibilidad para poder distribuir los dias en que se trabaja
en ella que suelen ser dos por semana.

El modelo smart work permite compaginar el teletrabajo con trabajo en

oficina, ya que esta presencialidad facilita la coordinaciéon de equipos, el

propio sentimiento de equipo y la formacién continua

Este sistema mixto esta dotado de una cierta flexibilidad horaria para permitir la concilia-
cién, aunque por las caracteristicas del trabajo -servicio al cliente- esta flexibilidad tiene
algunas limitaciones ya que se debe establecer un horario de atencion al cliente en el que
la disponibilidad es obligatoria.

()
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Cuando se inici6 la pandemia fue sencilla la
transicion a un teletrabajo 100% sin que se no- Tras el teletrabajo de

tase afeccion sobre la productividad, ya que la la pandemia si que se

existencia del modelo smart work suponia que .
P a ha detectado un ligero

ya estuviesen previstas una serie de medidas . :
incremento de las bajas
asociadas a salud mental,

aunque algo diferidas en

para su implantacién, con compensaciones ne-
gociadas como la dotacién de sillas ergonémi-
cas, compensaciones tanto en metalico como

el tiempo

en “especies” y otras que se estan valorando

actualmente.
La causa puede ser

Entre las medidas que se estan valorando desta- el teletrabajo u otras

can los cheques comida con cero papel, que per- situaciones como los
miten disfrutar de los mismos sin necesidad de duelos por las pérdidas,
trasladarse a la oficina a buscarlos, datos ilimita- etc.

dos en los domicilios, mejora de la conectividad...

Tras la pandemia se ha vuelto al modelo mixto (aunque algunos centros técnicos como
el de ciberseguridad se ha optado por proteger el talento interno con una flexibilidad
a largo plazo que habilita incluso el teletrabajo completo) ya que se considera que el
teletrabajo al 100% genera cansancio, pero también se observa que una presencialidad
100% al final también favorece el presentismo, por lo que el sistema mixto o smart work
es el mas valorado.

En cualquier caso, trabajar a resultados facilita el control sea en la modalidad que sea.

La empresa cuenta con un manual de prevencion con aspectos especificos sobre el teletra-
bajo, que integran tanto las cuestiones mas fisicas, como una adecuada ergonomia, un lu-
gar de trabajo adecuado y seguro, etc., como aquellos aspectos que pueden afectarnos de
manera psicosocial, como es la necesidad de mantener una serie de pautas como si fuése-
mos a la oficina: vestirnos como para ir a trabajar, hacer pausas, fomentar las relaciones...

También se esta trabajando en un registro de jornada mas amigable para el trabajador
que facilite la desconexion fuera del horario laboral.

En definitiva se trata de cuidar al trabajador, ya que esta claro que si no lo hacemos ten-
dremos problemas en la productividad y al final estos problemas unidos a un posible pre-
sentismo suponen pérdidas de tiempo de trabajo.
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Uno de los aspectos que si debemos mejorar, y que es consecuencia de la pandemia y del
boom del uso de las tecnologias, es el exceso de reuniones de trabajo que se han quedado
tras unos primeros momentos en los que si eran necesarias.

En algunos puestos las reuniones casi ocupan el 100% de la jornada y al ser en formato
virtual puede pasar que al final no se esta ni trabajando al 100% ni en la reunién al 100%.

Es necesario replantearnos estas reuniones y realizar aquellas que realmente son necesa-
rias, pautando tiempos para que sean cortas y efectivas.

Uno de los males que ha traido el teletrabajo asociado a la pandemia ha
sido el exceso de reuniones. Actualmente todo se hace con una reunién
telematica, lo que implica que practicamente todo el dia se esta en una u
otra reunion

Se debe atajar esto y volver a reunirse cuando realmente sea necesario y
la reunién suponga marcar la diferencia ya que existe una saturacion de

reuniones
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HIBERUS Tecnologia

Victor Vidaller

Hiberus es una compafiia lider en tecnologia. Se encuentra entre las 10 principales a nivel
nacional y es la primera en crecimiento. De capital 100% privado espafiol y en plena expan-
sién internacional, Hiberus esta especializada en la prestacion de servicios de consultoria
de negocio, desarrollo tecnologico, transformacién digital y outsourcing.

Cuenta con mas de 1.800 empleados en plantillay el 50% de ellos estan en Zaragoza. El ta-
lento es su mayor valor, la empresa cuenta con un equipo altamente profesionalizado que
da sentido a su trabajo basado en la tecnologia y a su misioén de fomentar la innovacion, el
emprendimiento y la empleabilidad.

La pandemia sirvi6 para acelerar el conocimiento del trabajo remoto,

porque las herramientas ya existen siempre que exista una conexion a

internet

Trabajar con procesos digitalizados y con la tecnologia como elemento central de gestion,
tanto interna como externa, aporta muchas facilidades para trabajar. Por un lado, la flexi-
bilidad laboral es completa, por lo que la calidad de vida de las personas es muy elevada.
Ahorro de ciertos desplazamientos, cuestiones de conciliacion personal, las personas pue-
den organizarse como necesiten. En este sentido, la pandemia sirvié para acelerar el cono-
cimiento del trabajo en remoto y extenderlo en diferentes organizaciones. Esto es posible
gracias a las facilidades que aporta la tecnologia.

Por otro lado, el gran cambio que esto ha traido es la normalidad de reuniones en remoto
con personas de otras ciudades y paises, ahora todas las empresas estamos mas prepara-
das y contamos con mas herramientas para poder realizar reuniones y trabajar de forma
eficaz con personas con las que no compartimos localizacion geografica.
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El trabajo en remoto es util, es algo con lo

que tenemos que contar en nuestro dia a dia El gran cambio que la

para facilitarnos la vida, pero no debemos

situacion generada por la
pandemia ha traido es la

sustituirlo por la presencialidad de forma

completa, excepto aquellos casos en los que ' '
'p , ptoaq g normalidad de reuniones

se vive lejos de la sede.
en remoto con personas

Existen varios factores por los que es nece- de otras ciudades y paises,
sario equilibrar la flexibilidad con la presen- ahora todas las empresas
cialidad y utilizar ambas herramientas para estamos mas preparadas
un desarrollo profesional adecuado e inclu- y contamos con mas

so para gozar de una buena salud mental herramientas para poder
que nos haga rendir y disfrutar al maximo realizar reuniones y trabajar
en ambas facetas de la vida: la profesional y de forma eficaz

la personal.

En primer lugar, el aumento de conocimiento y relaciones que aporta entorno empresarial.
Los profesionales de talento y los lideres de las diferentes areas, nos esforzamos por crear
en las empresas entornos atractivos, de generacién de conocimiento y relaciones profe-
sionales que nos hagan ser mejores. La mayor parte de los trabajadores queremos tener
esa flexibilidad y esa posibilidad de teletrabajar sin estar sujetos a porcentajes y es algo
positivo siempre y cuando se tenga presente que igual de importante es poder hacer uso
de esa flexibilidad como saber hacer equipo en tu lugar de trabajo. El entorno profesional
es un lugar muy rico para establecer relaciones con los compafieros, aprender de otros
talentos, preguntar, conversar, agilizar algunos procesos y vivir la cultura de la empresa.

Se generan conversaciones sobre el trabajo, se generan otras sobre la vida, se conocen
otras personas que en muchas ocasiones suponen un apoyo en nuestro dia a dia. La socia-
bilidad es una necesidad inherente al ser humano y, en este sentido, la empresa propor-
ciona un espacio donde crear y consolidar las relaciones interpersonales que no es posible
que se produzcan con tanta fluidez y con el matiz directo que aporta la presencialidad.

En segundo lugar, la desconexion. Hacer un uso de diferentes espacios favorece la posibilidad
de desconectar. Si teletrabajamos, es importante tener un espacio dedicado para ello que sea
distinto a donde comemos, descansamos o dormimos. Asi, marchar de esa estancia le dira a
nuestra mente que la jornada ha terminado. La empresa fisica ayuda con mas fuerza a ello,
porque cuentas con tu espacio de trabajo claramente diferenciado al de tu domicilio. Ello hace
que mentalmente distingamos dos escenarios y en casa desconectemos con mas fuerza.
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Como herramienta para la empresa, el teletrabajo es util para atraer a talento sénior y
profesionales de otras ciudades y paises que no quieren cambiar de domicilio pero si a un
proyecto mas estimulante para ellos.

Tanto en caso de que el trabajo en remoto sea una herramienta de flexibilidad como de
que sea opcién para profesionales que estan en otros lugares geograficos, esta forma
de trabajo esta basada en la confianza y el logro de objetivos. Una persona que pierde el
tiempo en casa también lo va a perder en la oficina y viceversa. La productividad y com-
promiso de las personas va en su personalidad y forma de organizacion, no en trabajar en
un escenario u otro.

De lo que se trata es de seleccionar profesionales comprometidos con el proyecto, apasio-
nados por su profesion y desde las empresas crear una buena cultura de empresa y unas
herramientas Utiles y con sentido. Es asi cuando entre todos creamos equipos motivados,
eficaces y proyectos exitosos.

Si teletrabajamos, es importante tener un espacio dedicado para ello que

sea distinto a donde comemos, descansamos o dormimos. Asi, marchar
de esa estancia le dira a nuestra mente que la jornada ha terminado
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Salesianos El Pilar

Maria José Ramon Alcazar

El colegio Salesianos El Pilar lleva mas de 80 afios en Zaragoza, desde que se pusiese, el
15 de mayo de 1940 la primera piedra de la escuela profesional salesiana, actual colegio
salesiano Nuestra Sefiora del Pilar. Hasta finales de julio de 1944 no comenzaron las pri-
meras clases, de comercio durante el dia y para obreros en nocturno. Actualmente oferta
infantil, primaria, secundaria, bachillerato y formacién profesional, contando con unos 150
trabajadores.

La declaracion del estado de alarma fue, como para todo el mundo, algo inesperado y para
lo que no estabamos preparados. Como profesores tuvimos que adaptarnos deprisay po-
ner a punto los medios necesarios. Contdbamos con la ventaja de trabajar ya con alguna
herramienta como Google Suite y Classroom, pero no se usaba de manera mayoritaria por
lo que fue necesaria formacién y adaptacién dia a dia, ademas de que pasado el confina-
miento estricto, era necesario a veces duplicar los medios, para tenerlos en presencial y
también en virtual para quien estaba confinado.

Aunque algunas herramientas que se generaron durante el confinamiento se siguen utili-
zando lo mismo que las reuniones virtuales, en un sector como es la educacion reglada y
para nifios o adolescentes, la presencialidad es fundamental para un éptimo aprovecha-
miento por lo que el teletrabajo completo es una utopia, y seria Unicamente viable imple-
mentarlo cuando los alumnos no estan, al inicio o fin del curso, para las reuniones de pre-
paracion o de cierre del curso, lo que no quita para que de manera puntual y excepcional
pueda usarse como herramienta para facilitar la conciliacion.

En un sector como es la educacién reglada y para nifios o adolescentes,
la presencialidad es fundamental para un 6ptimo aprovechamiento,
por lo que el teletrabajo completo es una utopia. Solo podria ser viable

cuando los alumnos no estan, para las reuniones de preparacién o de

cierre del curso
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La experiencia nos ha demostrado que, en general, los alumnos no tienen aun la respon-
sabilidad suficiente para que el aprendizaje por medios on line sea igual de efectivo que
presencial, maxime en formacion profesional donde los aspectos practicos y el “tocar” para
aprender son mas importantes que la teoria.

Ademas, otra de las ventajas del teletrabajo que es ser una herramienta para fomentar la
flexibilidad que permita conciliar, se pierde al ser necesario mantener unos horarios estric-
tos ya que todos deben estar conectados a la vez, profesores y alumnos, lo que hace aun
menos interesante el teletrabajo en este sector.

A esto se une que, en la formacién profe-
sional se dificulta ain mas ya que para mu-
chos conceptos la presencialidad, la practi- La necesidad de duplicar trabajo,
ca es lo mas efectivo. presencial y on line, una vez
finalizados los confinamientos

Es cierto que durante los primeros confina- generalizados pero cuando

mientos, el departamento de educacion si adn se confinaban aulas

gue puso herramientas virtuales a disposicion

enteras lo que ha generado
una sobrecarga de trabajo
importante para el profesorado

de los profesores para tratar de salvar la falta
de presencialidad, pero el desconocimiento
de las mismas hizo que no se pudiese sacar

todo el potencial provecho a las mismas.

Respecto a la regulacién que se ha hecho normativamente, la ley deberia contar con una
flexibilidad en su aplicacidn, ya que aspectos beneficiosos como la proteccién de los traba-
jadores pueden acabar siendo negativos para ellos debidos a un exceso de burocracia o de
rigidez que desincentiven el teletrabajo, especialmente en un modelo mixto.

Esto permitiria ademas que, en determinadas ocasiones, pudiese utilizarse el teletrabajo como
herramienta para una flexibilidad que permita en determinados momentos una conciliacion con
la vida privada, incluyendo la posibilidad de realizar este teletrabajo desde diferentes ubicaciones.

Uno de los principales impactos en materia psicosocial ha sido el agotamiento y el estrés
que ha generado esta necesidad de adaptacion y de duplicidad de esfuerzos, ademas de
una saturacion de reuniones on line.

La incertidumbre y la falta de practica en situaciones como la que vivimos, donde nadie
sabia exactamente qué y como gestionar la situacion, que ademas era muy cambiante,
gener6 un gran estrés en un primer momento.
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Posteriormente la necesidad de duplicar trabajo, presencial y on line, una vez finalizados los
confinamientos generalizados pero cuando aun se confinaban aulas enteras o varios alum-
nos de un mismo grupo, generd una sobrecarga de trabajo importante para el profesorado.

Ademas, cuando algun profesor debia estar confinado pero seguia trabajando, era necesa-
rio sustituirle en la parte presencial a la hora de coordinarse o de poner a punto los medios
técnicos necesarios para que se pudiese conectar, lo que suponia para los profesores que si
estaban en el centro otra carga mas de trabajo. Parece que este afio va a ser el primero en
volver a la normalidad anterior, pero ya se vera cdmo se comportan los datos de contagios.

Respecto al futuro del teletrabajo, y mas alla de su viabilidad en nuestro sector, también
es cierto que, en general, en Espafia no estamos preparados para realizar teletrabajo, en
primer lugar porque los domicilios suelen ser de tamafio mas reducido y ajustado a los
que viven en la casa, siendo poco usual disponer de un despacho o de un espacio similar,
e incluso en el caso de existir, estd pensado para una uUnica persona, no para todos los
integrantes de la familia.

No se trata tanto de disponer del mobiliario en si, sino de un sitio fisico donde colocarlo
para poder crear el espacio de trabajo.

Ademas psicolégicamente no estamos preparados para el aislamiento que este teletrabajo
supone como demuestra el hecho de que la mayor parte del profesorado estaba deseando
volver a la presencialidad para ver a los compafieros y a los alumnos e interaccionar con
ellos y también nos cuesta desconectar, a veces por la necesidad de resolver cosas en poco
tiempo y otras simplemente porque al tener las herramientas no podemos ni queremos en
ocasiones desconectar totalmente para estar enterados en todo momento de lo que pasa.
Poner normas para una desconexion “obligada” puede ser complicado por los turnos, la
flexibilidad, etc.

La sociedad espafiola no esta psicolégicamente preparada para el

aislamiento en su mayoria, lo que puede ser un importante impedimento

para un teletrabajo al 100%
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DKV

Joaquin Martinez

DKV, es una empresa de seguros personales, especializada en salud, comprometida con
las personas y orientada al desarrollo sostenible. Forma parte ERGO, uno de los mayores
grupos aseguradores europeos, propiedad al 100% de Munich Re AG, compafiia lider en
reaseguros a nivel mundial, con mas de 2.000 personas trabajadoras de los cuales mas de
250 estan en Zaragoza, sede de DKV.

Cuando comenzé la pandemia se instaurd el teletrabajo, especialmente para quienes esta-
ban en oficinas, ya que en asistencial es mas dificil teletrabajar pasado el primer momento
de “estupor” por la situacion, y todavia hoy hay gente que continda en esta modalidad.

El teletrabajo completo no me parece adecuado, si se teletrabaja mas
de 2 6 3 dias surgen los aspectos negativos, se trabaja mas en general,

se pierde el enriquecimiento que proporciona el entorno de trabajoy la
empresa pierde el conocimiento del dia a dia.

Un teletrabajo completo, en general, no es bueno ni para la persona
trabajadora ni para la empresa

Hay que tener muy claro que el teletrabajo no es una medida de conciliacion, ya que o se
estad a una cosa, trabajar, o se esta a otra que es conciliar. Puede servir como ayuda por la
facilidad de flexibilizar horarios que otorga esta modalidad pero no se deben confundir.

Durante toda la pandemia, no ha sido necesario ofrecer a nadie teletrabajo en relacién con
su estado de salud o su vulnerabilidad. Los que se solicitaban por esta causa, acababan
teniendo el trasfondo de hijos que cuidar o familiares enfermos.

En un primer momento, aparte de por la situacion, la mayoria de la gente acogio el teletra-
bajo como algo beneficioso, pero poco a poco se decantan dos grupos claros, los que estan
encantados con el teletrabajo y los que quieren volver a la presencialidad, y estos ultimos
son mayoria en términos generales.
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Con el teletrabajo, y sal-

vando casos muy puntua- El teletrabajo tiene un componente de riesgo

les, se trabaja mas, ya que

psicosocial importante que debe evaluarse

se difuminan los limites .
cuidadosamente

con el tiempo libre.

Ademas, aunque se establezcan politicas para la desconexidn digital, son las propias per-
sonas trabajadoras los que incumplen éstas, por lo que al final el riesgo psicosocial deriva-
do es muy importante.

Esta desconexion digital, al igual que un protocolo para la implantacion del teletrabajo,
ya estaba establecida antes de la pandemia con las 6 de la tarde como hora limite para
realizar envios de trabajo, pero se incumplia con cierta frecuencia por parte de las propias
personas trabajadoras.

Con la pandemia y esa falta de limites aun se ha retrocedido mas en el cumplimiento, por
lo que sera necesario volver a recordar esta politica para tratar de que se cumpla aunque
sera muy dificil atajarlo completamente ya que se tiene la percepcion de que como estas
en casa no hay problema en mandar correos fuera de horario.

También hay que tener en cuenta las situaciones conflictivas que se generan ya que quienes
no pueden, por las caracteristicas de su trabajo -asistencial en este caso- a veces no acep-
tan que compafieros suyos puedan teletrabajar y a ellos no se les conceda dicha opcidn.

A todo esto se aflade que en este sector, la pandemia ha supuesto un importante incre-
mento de trabajo, que afecta tanto a los que estan teletrabajando como a los que estan en
oficinas, y en ocasiones los que estan en casa trabajan mas y con menos visibilidad, lo que
incrementa el estrés por carga de trabajo.

A los que estan en oficinas, y debido a las caracteristicas del trabajo que incluyen estar
cara al publico, esta sobrecarga de trabajo unido a que algunos compafieros y compafieras
teletrabajen ha hecho que también se incrementen los riesgos psicosociales derivados de
estar cara al publico, con un incremento del trabajo emocional y del riesgo de sufrir episo-
dios de violencia generalmente verbal.

Por otra parte, los que teletrabajan deben lidiar, especialmente durante la pandemia, con
la necesidad de compartir espacios con otros miembros de la casa, a veces para activida-
des que no son compatibles, lo que genera también conflictos intrafamiliares, que pueden
verse incrementados por el aumento en el tiempo de convivencia.
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Los problemas psicosociales se atajarian en parte valorando mejor las cargas de trabajo, y
realizando en su caso las contrataciones necesarias.

En definitiva, el teletrabajo es una buena herramienta en algunas situaciones pero no de-
beria sustituir a las formas tradicionales de trabajo con contacto entre compafieros y com-
parieras.

Sin embargo, aunque era necesario establecer una cierta regulacion, la nueva ley es de-
masiado cerrada y obliga a negociar cada caso, lo que no favorece la implantacion del te-
letrabajo, por lo que no se espera que se mantenga demasiado, al menos en el porcentaje
suficiente como para que le afecte la norma.

A esto se le une que desde diversas normativas se ha introducido la asociacion de concilia-
cion y teletrabajo, lo que es claramente perjudicial para la implantacion de éste, ya que las
empresas tienen claro que no puedes hacer las dos cosas a la vez.

Debe enfatizarse mas lo que establecen algunas politicas europeas, es decir, fomentar el
teletrabajo como herramienta para la flexibilidad, que es en definitiva la medida de conci-
liacién por excelencia.

El teletrabajo es una buena herramienta para facilitar la flexibilidad y de
esta manera la conciliacién, pero no debe sustituir al trabajo presencial,

sino complementarlo o tendremos un incremento importante de los
problemas de salud derivados de los aspectos psicosociales que implican

trabajar aislado
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Lycée Francais Moliére

Ana Franco

El Lycée Francais Moliére es un colegio privado, plurilingte y laico, con caracter internacio-
nal, con 50 afios de historia en Aragon.

Sus estudiantes abarcan desde los 2 afios e Infantil (Maternelle, con 3 afios), hasta 2° de
Bachillerato (Terminale, con 18 afios) y abarca todas las nacionalidades.

El objetivo es formar ciudadanos internacionales, con una vision abierta, sentido critico y
capacidad para vivir y trabajar en cualquier lugar del mundo.

La pandemia nos puso a todos en una situacion inédita hasta la fecha, con la necesidad de rea-
lizar, sin apenas tiempo, una serie de ajustes y sin saber cual seria la duracion de los mismos.

En el caso de la educacién, y mas cuando se trata de edades tempranas, la utilizacion de
la formacién on line es muy complicada porque no todos los nifios aguantan delante del
ordenador y requieren que alguien los esté controlando todo el tiempo, algo que en los pri-
meros momentos de la pandemia era complicado, ya que aunque mucha gente estaba en
casa debian atender a sus trabajos, a otros hijos... lo que hacia que a menudo los alumnos
“desapareciesen” a ratos o se pusiesen a jugar con sus juguetes.

Con edades algo superiores resultaba algo mas sencillo, aunque obviamente no es la situa-
cién ideal para la educacion.

Una educacién “convencional” para nifios pequefios puede ser
complicada on line ya que algunos nifios requieren una constante

supervision por parte de un adulto, lo que se traduce en que el

teletrabajo no es una opcién éptima a considerar

Pasado ese primer impacto, se comenzé a trabajar con la duplicidad de presencial y on line,
ya que se permitia nuevamente la vuelta a las aulas pero con confinamientos de clases,
alumnos... Es cierto que desde la direccién enseguida se ofrecieron diferentes médulos
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formativos para ayudar a la adaptacion a la nueva situacion. Desde multiples formaciones
de 1 hora organizadas por la MLF (misién laica francesa) sobre herramientas para la for-
macion on line, a macro charlas como la impartida desde Quebec sobre “80 beneficios de
la educacién on line".

El éxito de esta iniciativa se refleja en que actualmente esta iniciativa perdura en forma de
“comunidades educativas” que son tematicas, y que relnen una vez al mes, a integrantes
de todos los colegios de la MLF a nivel internacional para intercambiar experiencias bajo la
direccién de uno de los miembros de la misma.

Pese a ello, esta situacion generd un estrés muy importante para los trabajadores, que de-
bian doblar sus funciones, atendiendo por una parte a aquellos alumnos que acudian de
manera presencial pero también a aquellos que permanecian en sus domicilios.

Esta carga de trabajo fue asumida por los trabajadores, ya que se trataba de una situacién
excepcional, lo que no quita para que poco a poco se reflejase en forma de un mayor can-
sancio y un incremento del estrés percibido.

Desde el centro, ademas de la formacién
mencionada, se dieron los medios técni-
cos e informaticos necesarios, aunque la El estrés que se gener6 por la
mayoria de los profesores ya contaban necesidad de doblar los trabajos
con este equipamiento ya que se trabaja a realizar en ocasiones ha

en red de manera habitual para informar pasado factura posteriormente
de tareas, notas y otras informaciones re-

levantes.

lgualmente en los primeros momentos las reuniones se realizaban siempre de manera
virtual, tanto las reuniones de profesores como las reuniones con los padres.

En la segunda etapa, cuando los confinamientos eran selectivos, algunos profesores como
aquellos que imparten materias transversales, siguieron ofreciendo las clases on line aun-
gue en este caso los alumnos las seguian desde el centro, pero de esta manera se evitaba
“romper” las burbujas creadas.

Tras la vuelta a la normalidad, sin restricciones de ningun tipo, se plantea el teletrabajo
para alguna reunién de coordinacidon con otros centros, aunque en general se prefiere
mantener también las reuniones presenciales ya que este contacto nos ofrece un plus que
no se da en las reuniones virtuales.
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Como herramienta para la conciliacién, el teletrabajo no es conciliacion tal cual, mas bien
puede ser un elemento que te evite desplazamientos o te ofrezca flexibilidad horaria, lo
que si puede facilitar la conciliacion. Debido a los horarios no se aplica esta medida, aun-
que es cierto que en el momento de los confinamientos selectivos, se permitié a algunos
profesores con hijos confinados realizar teletrabajo, pero exclusivamente cuando se trata-
ba de alumnos de secundaria.

En general, y si nos cefiimos al ambito preventivo, los mayores riesgos del teletrabajo se-
rian los ergondmicos y los psicosociales. Los primeros porque normalmente el puesto de
trabajo en los domicilios no suele estar ergondmicamente disefiado, siendo bastante raro
el contar con un espacio concreto de trabajo, lo que supone trabajar con mesas, sillas y
espacios inadecuados.

Respecto a los riesgos psicosociales, pueden derivar del aislamiento que supone el tele-
trabajo, algo que en una profesién como esta, en la que se esta constantemente rodeado
de personas, puede resultar placentero en un primer momento por la ruptura de la mo-
notonia, pero a la larga genera estrés y ansiedad. Ademas, existe la tendencia a trabajar
mas tiempo del requerido para justificar que se esta trabajando, lo que afiade un factor
de riesgo.

Respecto a la desconexion digital suele ser bastante complicada. En Francia, normativa que
se aplica en el centro, esta regulado desde el 1 de enero de 2017, cuando entr6 en vigor
uno de los aspectos mas relevantes de la reforma laboral francesa de 2016: el derecho a
la desconexion digital del trabajador con su empresa una vez finalizada la jornada laboral.

Pero como dice la norma, es un derecho, y los trabajadores no siempre ejercen dicho de-
recho, por lo que para que exista una desconexién real, los primeros que deben ejercerla
somos los propios trabajadores.

Para que exista una desconexion real, los primeros que deben ejercerla

son los propios trabajadores
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UGT

Maria del Mar Ferndndez

UGT es una confederacién sindical constituida en 1888. Uno de los dos sindicatos mayori-
tarios, dentro de los mas representativos, y por ello es un interlocutor social.

La Unién General de Trabajadores es una organizacion progresista, comprometida, reivin-
dicativa, democratica e independiente con presencia en todos los sectores de actividad y
en todo el territorio espafiol.

UGT Aragdn forma parte de la confederacion, como una de las 19 Uniones de Comunidad
autéonoma que la integran, junto a las tres federaciones estatales. A su vez, la Union Gene-
ral de Trabajadores en Aragdn cuenta con su propia estructura con presencia en diferentes
localidades de la Comunidad auténoma.

Como agente social durante la pandemia fuimos considerados como personal esencial y,
de cara a dar servicio a nuestros afiliados y afiliadas tanto en las dudas preventivas como
para la gestién de equipos de proteccidon, no se opto por el teletrabajo. Por la misma razon,
en principio no es una modalidad laboral que se aplique, si bien en el convenio esta reco-
gida esta modalidad laboral como una medida a estudiar.

El teletrabajo es una herramienta mas de trabajo, y hay trabajadores a los que les puede
resultar mas adecuada que a otros, pero en cualquier caso parece que lo ideal seria un
sistema mixto, especialmente porque el teletrabajo al 100% puede ser un factor de ries-
go psicosocial importante debido al aislamiento y la falta de relaciones durante el trabajo,
maxime cuando somos por cultura una sociedad en la que prima el contacto entre la gente.

La reduccién de la productividad es uno de los mitos del teletrabajo,
ya que al final es la persona que ejerce esta modalidad laboral la que

determina la productividad, sea de manera presencial o mediante el

teletrabajo




Otro de los mitos del teletrabajo es que
reduce la productividad, sin embargo esta
productividad depende de cada persona
por lo que la modalidad de trabajo elegida
es poco relevante.

Quien de manera presencial es poco pro-
ductivo ejerciendo el “presentismo” lo sera
también en el teletrabajo y quien sea pro-
ductivo en el trabajo presencial seguramen-
te sera mas productivo, por una tendencia
a invertir mas tiempo, en la modalidad de
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Era necesario regular esta
modalidad laboral pero
debemos ser capaces de ir
adaptando la norma a las
necesidades y de pulir los
aspectos que no funcionen
adecuadamente. Ademas
es fundamental que la ley
se aplique y se controle su

correcta aplicacion

teletrabajo.

Pese a esto, hay que tener en cuenta que en general, los hogares espafoles no estan
preparados para asumir esta modalidad preventiva, basicamente por el tamafio y la com-
posicién de los mismo, donde a pesar de la concienciacion de la necesidad de contar con
un espacio adecuado para teletrabajar a veces es materialmente imposible. Esto supone
factores de riesgo ergondmicos y un problema afiadido, una invasion de la intimidad que
puede llegar a generar un estrés importante en las personas trabajadoras.

La ley del trabajo a distancia era fundamental para empezar a regular esta modalidad,
aunque somos conscientes de que como toda norma se debe ir puliendo y adaptando
conforme se vaya aplicando y se detecten las oportunidades de mejora.

Es cierto que la aplicacion hasta la fecha supone una duplicidad de sedes o lugares de
trabajo, lo que puede incrementar el coste para la empresa, que debe abonar gastos a
quienes trabajan a distancia y al mismo tiempo mantener sus instalaciones abiertas para
quienes en ese momento acuden a la oficina, aunque en sectores productivos se trata de
un coste perfectamente asumible por la cuantia que supone.

Preventivamente, es fundamental que exista una adecuada formacion e informacién y
conseguir que las personas trabajadoras, sin que se conviertan en técnicos de prevencion,
puedan “asumir” un papel mas proactivo en la gestion de su propia prevencion, detectan-
do posibles factores de riesgo y aplicando otras medidas preventivas que si estén en su
mano, como estiramientos, pausas visuales, etc... Esto pasa por la formacion e informacion
como ya hemos mencionado y por la existencia de formas y vias agiles de comunicacion
con los gestores de la prevencién y por la predisposicion positiva a permitir que inter-
vengan estos gestores preventivos en la mejora de las condiciones del puesto de trabajo
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cuando se detecte algun posible riesgo. Si bien, para las organizaciones sindicales la nego-
ciacion colectiva es esencial, puesto que esta demostrado que los sistemas de prevencion
de riesgos laborales que cuentan con la participacién de los trabajadores, consiguen mejo-
res resultados de cara a garantizar unas mejores condiciones de seguridad y salud laboral.

La desconexion, o mejor dicho la falta de desconexion por parte de las personas que hacen
teletrabajo es otro de los potenciales factores de riesgo preventivos, si bien es un aspecto
complicado de gestionar ya que en ocasiones la empresa es la que fuerza a esta hiperco-
nexion pero en otras ocasiones son las propias personas quienes no quieren o les cuesta
desconectar, aunque las politicas de la empresa favorezcan la desconexion.

El uso del teletrabajo como medida de conciliacién esta bastante extendido, pero es un
error. No se puede simultanear trabajar, en este caso mediante la modalidad de teletra-
bajo, con conciliar. Esta confusion lo Unico que genera son dudas sobre la efectividad del
teletrabajo o la aplicacién de medidas de conciliacién que no son ni reales ni efectivas.

La NEGOCIACION COLECTIVA es esencial, puesto que estad demostrado
gue los sistemas de prevencidn de riesgos laborales que cuentan con la

participacion de los trabajadores, consiguen mejores resultados de cara

a garantizar unas mejores condiciones de seguridad y salud laboral
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CONCLUSIONES

En los primeros momentos tras el estado de alarma por la pandemia, el teletrabajo se acogid
como la modalidad laboral que iba a ser la mayoritaria en aquellos sectores en los que esta
modalidad es posible, sin embargo, conforme ha ido pasando el tiempo esta percepcién se ha
modificado y las empresas que mantienen el teletrabajo se han reducido considerablemente.

Pese a ello, se mantienen las opciones de teletrabajo de manera parcial, o bien con una pe-
riodicidad establecida o bien para ser usado como “comodin” en aquellas ocasiones en las
que, para facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral, el trabajador asi lo solicita.

En general, cuando en las empresas se mantiene la opcién de teletrabajo

tras el obligado por la COVID-19, suele hacerse en porcentajes inferiores
al 30% para quedar fuera del ambito de la ley que regula el teletrabajo

En estos casos, generalmente se mantiene siempre por debajo de los limites establecidos
por la ley de trabajo a distancia para estar en su ambito de aplicacion, lo que permite a las
empresas una mayor flexibilidad para su asuncién.

En los casos en los que el teletrabajo es habitual (esté o no incluido en el ambito de apli-
cacion de la ley), existe en casi todos los sectores la percepcion de que el modelo ideal de
trabajo a distancia es el combinado o mixto, en el que el trabajador presta servicios duran-
te una parte de la jornada en el centro de trabajo presencial.

Esto sélo se ve modificado en sectores muy tecnoldgicos y con poblacion joven, en los que el tele-
trabajo a tiempo completo también es considerado como una muy buena opcién para trabajar.

De manera puntual, algunos trabajadores pueden optar también por este teletrabajo com-
pleto para evitar desplazamientos, elegir otro lugar de residencia u otros motivos, pero
estos casos son puntuales.

Las empresas en general consideran que el teletrabajo no afecta negativamente a la productivi-
dad, y menos cuando el sistema es mixto, ya que los posibles problemas generados por la falta
de contacto se solventan con las jornadas presenciales, y respecto a la confianza en el trabajador
se tiene muy claro que el presentismo puede darse igual en el puesto de trabajo que en el do-
micilio, siendo incluso menor en el domicilio ya que hay que “justificar” que se esta trabajando.
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Ademas, en aquellos trabajos en los que se trabaja a resultados, al final lo que importa es
que el trabajo esté realizado en tiempo y forma.

Las empresas en general consideran que el teletrabajo no afecta
negativamente a la productividad y la mayoria de los trabajadores estan

satisfechos con el teletrabajo aunque se decantan mas por los sistemas
mixtos o hibridos entre trabajo presencial y teletrabajo

Respecto a los trabajadores, la mayoria estan satisfechos con el teletrabajo, pero como ya
se ha comentado valoran mas los modelos mixtos en los que se mantiene una parte de tra-
bajo presencial, en el que existe contacto con los compafieros, y otra parte de teletrabajo.
gue permite trabajar desde otras ubicaciones, poder flexibilizar para atender algin asunto
personal, o simplemente poder concentrarse mas para determinadas tareas.

En esta linea, a veces la normativa establecida es muy rigida y desmotiva a las empresas en
la aplicacion de esta modalidad, lo que acaba afectando a los trabajadores que en ocasio-
nes prefieren que no se apliquen algunas medidas, como determinadas compensaciones
de gastos, si con ello pueden realizar un teletrabajo parcial.

Esto denota que la mejor manera de regular el teletrabajo pasa por la negociacion colecti-
va. Esta demostrado que los sistemas de prevencion de riesgos laborales que cuentan con
la participacion de los trabajadores, consiguen mejores resultados en garantizar mejores
condiciones de seguridad y salud laboral, y pasa lo mismo con la aplicacién de modalida-
des laborales, donde las caracteristicas de cada empresa Yy las peculiaridades de cada plan-
tilla pueden verse resueltas de manera satisfactoria para ambas partes mediantes esta
negociacion, en lugar de acudir a normas rigidas que acaben siendo insatisfactorias tanto
para los trabajadores como para las empresas.

Otro de los aspectos clave a tener en cuenta es la desconexion digital, y su aplicacion espe-
cialmente en aquellos trabajadores que estan en la modalidad de teletrabajo.

En general, desde las empresas se respeta sobre el papel esta desconexion, pero en la
practica no se hace efectiva ya que resulta dificil para muchas personas el desconectar,
por lo que sin necesidad de que existan presiones externas, son ellas mismas quienes no
saben o quieren desconectar.

(=)
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Esta es una importante carencia en los

trabajadores espafioles, sin importar .,
L La desconexion es una de
su posicion jerarquica en la empresa, y . .
nuestras asignaturas pendientes,
que normalmente no responde a pre-

pero para que sea una realidad

siones externas sino a la presién que

el propio trabajador se impone a si es necesario formar e informar

mismo. Es fundamental que se forme a los trabajadores, sea cual

e informe de la necesidad de desco- S€a Su posicion jerarquica en
nectar por nuestra salud mental, aun- la empresa, de la necesidad
que algunas herramientas para ello de llevarla a cabo, ya que sin

como podria ser el apagado de ser- la complicidad de todos los
vidores a determinadas horas, choca trabajadores su aplicacion es
con la flexibilidad horaria que permite inviable

la conciliacion.

Precisamente, respecto al binomio teletrabajo-conciliacion, se valora esta modalidad como he-
rramienta de flexibilidad en algunos casos, siendo esta flexibilidad la que permite la conciliacion.

Sin embargo es un argumento algo perverso el ligar teletrabajo con conciliacién, ya que
muchas de las ocupaciones que podrian realizarse mediante teletrabajo no tienen posibili-
dad de flexibilizar horarios ya que son ocupaciones de atencién al publico, por lo que salvo
en la parte de los desplazamientos el teletrabajo tampoco proporcionaria la necesaria fle-
xibilidad para poder conciliar en su caso.

Ademas, aunque trabajar desde casa facilite potencialmente a los progenitores combinar
el trabajo remunerado con las tareas de cuidado, no es ésta la finalidad del teletrabajo y,
son las mujeres que teletrabajan las que asumen mayoritariamente la labor de cuidado
familiar y trabajo doméstico, existiendo el riesgo de que se intensifique la desigualdad de
género en el marco del trabajo en remoto.

Esto en parte se debe a que la percepcion de la responsabilidad de conciliar parece que
solo recae sobre las mujeres, siendo la percepcién mas generalizada -aunque no confe-
sada- que los cuidados y los trabajos domeésticos no remunerados son tareas femeninas
y del ambito privado y por tanto, la administracién publica y las empresas Unicamente se
ocupan de facilitar la participacion laboral femenina.

Existe por tanto un riesgo claro de que el teletrabajo pueda ayudar a consolidar los este-
reotipos de género y hacer mas facil que las mujeres se puedan dedicar al cuidado de hijos
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y/o dependientes, al mismo tiempo que se desarrolla una actividad profesional creando
una situacion de “doble presencia” con un impacto negativo sobre las trabajadoras que lo
pudieran sufrir.

Para evitar este efecto indeseado, es necesario que cuando se hable de conciliacién ligado
a cualquier medida como puede ser la flexibilidad y por extensién el teletrabajo, se inclu-
yan los aspectos de corresponsabilidad.

Si no unimos conciliacién y corresponsabilidad, existe un riesgo claro de
que el teletrabajo pueda ayudar a consolidar los estereotipos de género

y hacer mas facil que las mujeres se puedan dedicar al cuidado de hijos

y/o dependientes, al mismo tiempo que se desarrolla una actividad
profesional creando una situacién de “doble presencia”

Finalmente, hay que tener en cuenta que el hecho de realizar teletrabajo no exime de la necesi-
dad de gestionary prevenir los riesgos laborales que se puedan generar en el puesto de trabajo.

Para este tipo de situaciones, los riesgos mas habituales son los ergonémicos y los psicosociales.

Los riesgos ergondmicos derivan del propio disefio del puesto de trabajo, y en muchas oca-
siones estan condicionados por las caracteristicas de la mayoria de los hogares espafioles,
en los que no es habitual contar con una habitacién o un espacio especifico destinado al
teletrabajo, por lo que cuando se realiza teletrabajo se hace en espacios habituales para
otros usos, como la cocina, la mesa del comedor... que generalmente no tienen el adecua-
do disefio ergonémico.

Ademas, aunque se provea al trabajador del mobiliario, especialmente la silla, lo que no
puede proveerse es el espacio fisico donde establecer estos elementos, por lo que en mu-
chas ocasiones las condiciones no son las éptimas.

El segundo tipo de riesgos mas habituales son los riesgos psicosociales, que por una parte
se generan por el aislamiento que el teletrabajo supone y que para muchas personas ge-
nera un cierto estrés, y por otra parte la mayor posibilidad de que se generen conflictos, ya
gue la comunicacion mediante correos electrdnicos u otros sistemas en los que no existe
contacto personal, muchas veces puede ser malinterpretada generando situaciones con-
flictivas que no se daban en el trabajo presencial. Ademas, la falta de contacto reduce la
sociabilidad y por tanto incrementa el riesgo de conflictos.

(1)



Pero ademas, a esto se le suma la dificul-
tad que las empresas pueden tener a la
hora de evaluar los riesgos del puesto de
trabajo, ya que el domicilio particular es
inviolable y solo se puede acceder al mis-
mo con el consentimiento expreso del
duefio, por lo que unido a la complejidad
de visitar innumerables localizaciones fi-
sicas, hace que sea dificil evaluar “in situ”
estos riesgos, lo que supone que son
los propios trabajadores quienes deben
ejercer de técnicos y valorar sus posibles

riesgos.
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Los riesgos mas habituales
en el teletrabajo son

los riesgos ergonémicos y
los psicosociales

En los primeros, la falta de

espacio de los hogares dificulta

muchas veces poder establecer
un puesto de trabajo en
condiciones ergonémicas

En definitiva, si queremos darle impulso a esta modalidad laboral para beneficio de empre-

sasy trabajadores, debemos trabajar algunos aspectos clave, entre los que destacariamos:

Incluir el teletrabajo y su regulacion en la negociacion colectiva de manera que
podamos ajustarlo mas a la realidad y necesidades de cada sector y empresa.

Flexibilizar la aplicacion de la ley de trabajo a distancia en aquellos casos en los que
a través de la negociacion colectiva o de acuerdos trabajador-empresa se hayan
acordado libremente condiciones concretas para esta modalidad laboral.

Trabajar en materia de corresponsabilidad y conciliacion, para que facilitando la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, no se presente el riesgo de con-
solidar estereotipos de género.

Formar a empresas y trabajadores en materia de desconexidn, para que su aplica-
cion real sea efectiva.

Establecer formaciones especificas en materia preventiva a aquellas personas que
vayan a optar por esta modalidad de trabajo, de manera que sean capaces de
evaluar y valorar los riesgos a los que pueden verse expuestos y, con la ayuda de
los gestores preventivos de su empresa, puedan aplicar las medidas preventivas
pertinentes que eliminen o minimicen al maximo los riesgos a los que pueden
verse expuestos.
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MODELO DE ENTREVISTA

EMPRESAS

Sector
Tamano
¢Realizaba teletrabajo antes del COVID?
¢Realizé teletrabajo durante el COVID?
¢Existe una politica o protocolo para regular el teletrabajo?
¢Cual fue su experiencia?
* Productividad
* Satisfaccion de las personas trabajadoras
* Otros
Una vez pasado lo peor, ;se plantea mantener teletrabajo en alguna medida?
;Cree que el teletrabajo es una herramienta de conciliacion o deben separarse estas medidas?

Caso de mantener o implantar teletrabajo tras la pandemia, ¢lo haria en mas de un 30% de
la jornada (en computo de 3 meses) -aplicacién Ley de trabajo a distancia-, o en porcen-
tajes inferiores?

Principales medidas preventivas que se deberian aplicar

Ventajas e inconvenientes del teletrabajo desde su punto de vista
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PERSONAS TRABAJADORAS

Sector
¢Realizaba teletrabajo antes del COVID?
¢Realizo teletrabajo durante el COVID?

¢Cree que las condiciones de su casa (lugar, ruido, ausencia de distracciones, etc.) son las
adecuadas?

¢Tenias claras las tareas y la forma de ejecucion y control de las mismas?
¢Cual fue su experiencia?

¢Ha vuelto ya al trabajo presencial? ;Se permitié optar por continuar con esta férmula o
fue impuesta la vuelta?

(Cree que el teletrabajo es una herramienta de conciliacién o deben separarse estas medidas?
¢Cual es su posicion respecto al teletrabajo?

Ventajas e inconvenientes del teletrabajo desde su punto de vista
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