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Introduccion

En este trabajo se quiere analizar como los diferentes paises de la Unidén Europea han
implementado la legislacion sobre el teletrabajo y, en uGltima instancia, como la epidemia de
covid-19 en los ultimos meses ha cambiado las perspectivas del teletrabajo entre estos paises.
El objetivo es esbozar como las directivas europeas sobre el teletrabajo han sido aplicadas a
nivel nacional por los estados miembros de la Union Europea, como se ha desarrollado el
teletrabajo en los ultimos meses y sobre todo como cambiara la manera de trabajar en seguida
de la epidemia.

Los ultimos informes de Eurofound " Labour market change: covid-19: Policy responses across
Europe " y el mas reciente " Living, working and covid-19" destacan como ha cambiado el
teletrabajo en los Gltimos meses y qué retos afrontaran los paises europeos en los proximos
afios. Estas publicaciones mas recientes se analizaran para esbozar cual ha sido y cual sera el

panorama del teletrabajo en la Union Europea.

El tema del teletrabajo es muy interesante a la luz de los nuevos desarrollos tecnologicos, pero
también a raiz de los Gltimos meses, en los que las empresas y las administraciones publicas se
han visto obligadas a aplicar rapidamente medidas relativas al teletrabajo para dar continuidad
a sus actividades. Para analizar como el teletrabajo ha ido desarrollandose en la Union Europea,
este TFM se dividira en tres partes principales.

La primera parte estara dedicada a la investigacion bibliogréafica sobre el teletrabajo. A
continuacidn, se profundizara en el nacimiento del término y los diversos estudios que ponen
de relieve sus principales caracteristicas. En una segunda parte se analizara el nacimiento del
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo en 2002. A partir de aqui sera examinado como los
distintos paises de la Uni6n Europea han transpuesto (0 no) este acuerdo a su legislacién
nacional. En la Gltima parte de la tesis, los datos y las publicaciones mas recientes de Eurofound
y de la Comision Europea se utilizaran para analizar como el covid-19ha afectado a la
aplicacion del teletrabajo en los diferentes paises de la Union Europea y cual sera su desarrollo
futuro. En las conclusiones se examinaran los préximos desafios de la Union Europea en
relacion con el teletrabajo. Esto después de examinar como la pandemia del covid-19 ha
cambiado el planteamiento y las estadisticas sobre el teletrabajo en los diversos paises

miembros.



Capitulo 1: El teletrabajo y sus caracteristicas

1.1 ‘Telewoking’ y ‘telecommuting’’ el nacimiento del término y sus implicaciones: desde
Nilles hasta nuestros dias

La titularidad del término teletrabajo se atribuye al americano Jack Nilles, uno de los primeros
en ocuparse de este tema en los afios 70. Acufio el término "teletrabajo™ precisamente en 1973
con motivo de la primera crisis del petréleo, asumiendo la necesidad, asi como la conveniencia,
de trabajar desde casa para reducir los viajes. En el ensayo ‘traffic reduction by telecommuting:
A status review and selected bibliography’’ Nilles diferencia entre la palabra ‘’telecommuting’’
y “’teleworking’’. Con la primera se refiere a la sustitucion parcial o total del desplazamiento
dos veces al dia al trabajo por las telecomunicaciones, con o sin la ayuda de ordenadores. El
"telecommuting"’ puede ser definido como un subconjunto del "teleworking" y tiene su rasgo
principal en el hecho que es el trabajo que se lleva a los trabajadores y no a los trabajadores al
trabajo. Con °’teleworking’’ se hace referencia a cualquier forma de sustitucién de los
desplazamientos laborales a través de la tecnologia de la informacién (como las
telecomunicaciones y las computadoras). La distincion esencial entre estos dos términos es que
el teleworking tiene objetivos mas globales, en cualquier caso, se hace hincapié en la
sustitucion: el trabajador recién contratado en el teleworking estd alterando su anterior

comportamiento en materia de viajes. !

Los tiempos han cambiado desde entonces, asi como la definicion del término * teletrabajo’’
ha ido modificandose en la literatura. Los avances en el teletrabajo estan asociados al progreso
tecnoldgico. La difusion de las computadoras portatiles, los teléfonos moviles y las nuevas
tecnologias ha hecho posible que cada vez mas personas puedan trabajar en modo remoto. Por
eso la definicion de teletrabajo se ha ampliado en la literatura para incluir cinco puntos

principales:

1.Los trabajadores que realizan sus tareas a distancia reemplazan el tiempo que pasan en la

oficina central con el tiempo que pasan lejos de otros empleados

1 Nilles, J. M. (1988). Traffic reduction by telecommuting: A status review and selected
bibliography. Transportation Research Part A: General, 22(4), p.301



2. Este trabajo fuera de casa se aplica a una parte de su tiempo de trabajo regular.
3. Los empleados que trabajan a distancia son parte de una organizacion mas grande.
4. Los empleados que trabajan a distancia lo hacen principalmente desde su casa.

5. Los empleados que trabajan a distancia utilizan alguna forma de tecnologia de la informacion

o de la comunicacion cuando es necesario para interactuar con sus colegas u otras personas.

A lo largo de los afios los estudiosos han usado diferentes términos para indicar el teletrabajo.
Desde el "trabajo flexible™ hasta el "trabajo a distancia”, muy a menudo estos términos se

superponen aungue no siempre tengan el mismo significado.

Por ejemplo, en el caso del teletrabajo, los empleados trabajan principalmente desde su casa,
pero el teletrabajo no se limita al trabajo desde el hogar e incluye el trabajo desde una variedad
de otros lugares como telecentros y centros de llamadas.?

En la literatura académica hay diferentes definiciones de teletrabajo, la mayoria de ellas
incluyen tres caracteristicas principales. El teletrabajo implica que los miembros de una
organizacion realicen su trabajo habitual lejos del lugar de trabajo central en una ubicacién

remota, mientras utilizan la tecnologia para la realizacion del trabajo.

Finalmente, se propone la definicion de Blainpain, que define el teletrabajo como cualquier
forma de trabajo realizado, en nombre de un empresario o un cliente, por un empleado, un
trabajador autbnomo o un trabajador a domicilio que se lleva a cabo regularmente y durante
una parte sustancial del tiempo de trabajo desde uno o mas lugares distintos del lugar de trabajo
tradicional, utilizando tecnologias de informacion y/o telecomunicaciones. Mas alla de lo ya
dicho, esta definicion subraya que el teletrabajo es un modo de trabajo alternativo que no
cambia el tipo legal de la relacion laboral subyacente que permanece inalterada, sea cual sea

(empleado, auténomo o trabajador a domicilio). #

2 Fonner, K. L., & Roloff, M. E. (2010). Why teleworkers are more satisfied with their jobs than are office-based
workers: When less contact is beneficial. Journal of Applied Communication Research, 38(4), 336-361.

3 Pinsonneault, A., & Boisvert, M. (2001). The impacts of telecommuting on organizations and individuals: A
review of the literature. In Telecommuting and virtual offices: Issues and opportunities (pp. 163-185). IGI Global.

4 Blanpain, Roger (1995). The legal and contractual situation of teleworkers in the Member States of the European
Union.



Varios autores sefialan que, de hecho, no existe una definicion cominmente aceptada del
término teletrabajo. Pero, en general, se puede decir que hay una interpretacion comdn de las
caracteristicas del teletrabajo. De hecho, diferentes estudios coinciden en las tres caracteristicas

principales que se suelen utilizar para enmarcar el teletrabajo:

- Esta regulado por algun acuerdo formal

- Es el trabajo que se hace desde una cierta distancia geografica de la oficina principal

- Utiliza la tecnologia para facilitar el trabajo que se realiza a distancia

Hay muchas otras definiciones e interpretaciones, y en algunas de ellas no se menciona el
requisito del acuerdo formal. Por lo tanto, se puede concluir que una definicidn bastante comdn
de teletrabajo es una tarea de trabajo que se realiza a una distancia geogréfica de la oficina, a

través de las TIC y a menudo regulada por un acuerdo formal.®

1.2 Ventajas y desventajas del teletrabajo

El teletrabajo es una forma de organizacion del trabajo que ya ha sido ampliamente investigada.
Independientemente de su materia dinamica, resultante principalmente del progreso cientifico
y tecnoldgico, se pueden delinear sus ventajas y desventajas. Tanto las ventajas como las
desventajas del teletrabajo deben considerarse desde la perspectiva del teletrabajador y de la
empresa o el empleador - esta es una perspectiva micro. También es importante considerar los
beneficios que el teletrabajo aporta desde la perspectiva de toda la economia, y por lo tanto la

perspectiva macro.

En cuanto a las ventajas del teletrabajo, Barrios las identifica para la empresa y para los
trabajadores. Las ventajas que la empresa obtiene de la implementacion del teletrabajo son
diferentes. En primer lugar, se evitan los precios y los costes fijos asociados al mantenimiento
de una oficina, y luego esta el aspecto de la imagen de la empresa que mejora al evitar cierto
tipo de contaminacion ambiental. Otra ventaja que se ha discutido mucho es el aumento de la

productividad de los trabajadores.

Desde la perspectiva del empleador, algunas ventajas mensurables y facilmente verificables son
las que se refieren a la reduccion de los costos y el aumento de la eficiencia del trabajo. Sin
embargo, incluso en el caso de los costos, no siempre es posible indicar directamente los

beneficios del teletrabajo para la empresa. Entre otras ventajas que sefiala Barrios se encuentra

> Bergum, S. (2014). Management of teleworkers: Managerial communication at a distance.p.24



la posibilidad de contratar a personas con cierta profesionalidad y la reduccién de los gastos de
personal.

En cuanto a las ventajas desde el punto de vista del teletrabajador, se puede decir que, gracias
al teletrabajo, los empleados suelen sentir mayor satisfaccion, ademas de experimentar menos
estrés. Esto se debe a la posibilidad de organizar un horario de trabajo flexible, donde posible.
El teletrabajo a veces permite trabajar en horas ajustadas al estilo de vida de las personas que
utilizan esta forma. Entre las ventajas, se suele indicar que el teletrabajo permite mantener un

equilibrio entre la vida privada de un empleado y su carrera profesional.

En lo que respecta al medio ambiente, el teletrabajo significa ahorrar energia y reducir la
contaminacion ambiental, mientras que para el entorno social puede ser una oportunidad de
acceso al mundo del trabajo para personas que a menudo se encuentran aisladas del mismo.
También hay un aspecto del teletrabajo de que beneficia el desarrollo local y regional de las
zonas menos desarrolladas. De hecho, el teletrabajo puede permitir a estas zonas desarrollarse

y reducir la emigracion hacia ciudades mas grandes.®

En cuanto a las desventajas del teletrabajo para la empresa, éstas pueden ser multiples. A veces
puede resultar dificil para la empresa desenredar las reglamentaciones que pueden ser
incompletas y diferentes de un pais a otro. Ademas, no todos los trabajadores o sindicatos
pueden aceptar cambiar al teletrabajo. La confidencialidad de la informacion también puede

disminuir.

En cuanto a las desventajas para el trabajador, éstas pueden estar asociadas a largas jornadas
de trabajo o a lugares inadecuados donde el teletrabajador realiza su trabajo o a las frecuentes
interrupciones a las que puede verse sometido si convive con otras personas. El aislamiento y

la falta de interaccion social también son desventajas sefialadas por Barrios.’

Otro impacto negativo para el teletrabajador puede darse por el hecho que en la vida familiar
es muy facil que se borren los limites entre el trabajo y el hogar, lo que a su vez puede llevar
incluso a la adiccion al trabajo. También es importante otro aspecto psicolédgico relacionado
con la sensacion de alienacion y la ausencia de contacto directo con los colegas. El proximo

parrafo analizara el aislamiento y las relaciones profesionales de los teletrabajadores.

® Barrios, R. S. (2007). El teletrabajo. Derecho PUCP, (60), p.343-344
7 Ibid, p.345
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1.3 El aislamiento profesional de los teletrabajadores

Al igual que el teletrabajo, el aislamiento profesional es uno de esos temas que se ha estudiado
ampliamente en diversos contextos y al que se han dado diferentes definiciones.

Estos términos incluyen la alienacidn, la accesibilidad, la inclusién, la exclusion e incluso la
estructura organizativa.® En particular, el aislamiento profesional se ha definido como la medida
en que existe una falta de conexion con "redes criticas de influencia y contacto social".® Por
ejemplo, los trabajadores pueden estar alienados de las interacciones con las personas que tienen

autoridad o toman decisiones, pero también con sus amigos o colegas.

Muchos estudios cualitativos muestran que los teletrabajadores suelen afirmar que se sienten
excluidos de las oportunidades de mejora de la carrera o de tutoria, que pierden el apoyo
emocional o el contacto cara a cara con sus colegas, y que pierden la interaccién informal en
general. Cooper y Kurland en su estudio subrayan como una de las formas en que los
teletrabajadores informan de que se sienten aislados es de las oportunidades de desarrollo
profesional o de la creacion de redes interpersonales y la falta de aprendizaje informal o de
interaccion.'® Segun Thatcher & Bagger, los teletrabajadores estan fisicamente ausentes de las
oportunidades informales de expresar sus preguntas o preocupaciones, lo que lleva a una mayor
percepcion de injusticia debido a su falta de participacion en la asignacion de recursos.!! Los
directivos también tienen dificultades para mantener informados a sus teletrabajadores. Muy a
menudo se crea un circulo en el que los teletrabajadores sienten que el hecho de ser invisibles
para sus compafieros y lideres da lugar a un menor reconocimiento y a un mayor descuido para
los ascensos. Por el contrario, si los teletrabajadores estan satisfechos con el statu quo y no

buscan ascensos, estos empleados perciben un menor aislamiento profesional.*2

& Miller, J. (1975). Isolation in organizations: Alienation from authority, control, and expressive
relations. Administrative Science Quarterly, 260-271.

° Ibid, p.261

10 Cooper, C. D., & Kurland, N. B. (2002). Telecommuting, professional isolation, and employee
development in public and private organizations. Journal of Organizational Behavior: The International
Journal of Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 23(4), 511-532.

1 Thatcher, S. M., & Bagger, J. (2011). Working in pajamas: Telecommuting, unfairness sources, and
unfairness perceptions. Negotiation and Conflict Management Research, 4(3), 248-276.

12 Cooper, C. D., & Kurland, N. B. (2002). Telecommuting, professional isolation, and employee
development in public and private organizations. Journal of Organizational Behavior: The
International Journal of Industrial, Occupational and Organizational Psychology and

Behavior, 23(4), 511-532.
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Independientemente de que se perciba aislamiento o no, cuanto mas lejos de la red interpersonal
que permite la interaccion cara a cara, mas a menudo un teletrabajador confia en el gerente
como "linea de vida de la organizacion™.*® Por lo tanto, no son sélo los teletrabajadores los que
informan de los desafios del aislamiento, sino también sus directivos, que tienen dificultades

para comunicarse con ellos.

En las organizaciones en las que gran parte de la comunicacion pasa por canales informales, los
gerentes de los trabajadores pueden informar que sus empleados no consiguen mantenerse en
contacto con lo que esta sucediendo. Ademas, a los directivos les resulta dificil promover la
cohesion o la sinergia entre los grupos de trabajo cuando no todos los empleados pueden
participar en la interaccion cara a cara.!* De hecho, como sefialan Golden y otros, son las
relaciones de trabajo las que proporcionan la informacion detallada o contextual necesaria para
trabajar con situaciones o personalidades complejas a fin de lograr buenos resultados.’® Del
mismo modo, si el rendimiento no puede vincularse directamente a los resultados mensurables,
los directivos se preocupan por la productividad y los teletrabajadores se preocupan por quedar
excluidos de la promocion profesional, aunque centrarse Unicamente en los resultados sea
también aislante. También segin Kurland y Cooper los directivos tienden a aislar
profesionalmente a los teletrabajadores, ya que son menos propensos a considerarlos para los

ascensos, pero la mayoria lo ve como un compromiso por la flexibilidad que se les da.

Si bien los entornos fisicos pueden manipularse para fomentar las interacciones informales,
faltan prescripciones para los entornos virtuales, especialmente para que los trabajadores
puedan ser espontaneos. Sin embargo, cuando no hay proximidad para el aprendizaje informal,
se pueden ofrecer oportunidades de legitimidad para la interaccién informal. Fayard y Weeks
dan el ejemplo de que, al esperar su turno en la fotocopiadora o en la maquina de café, este

momento ofrece una oportunidad legitima de interaccién informal para los empleados, los

3 1bid, p.120

4 1bid

1> Golden, T. D., Veiga, J. F., & Dino, R. N. (2008). The impact of professional isolation on teleworker
job performance and turnover intentions: Does time spent teleworking, interacting face-to-face, or
having access to communication-enhancing technology matter?. Journal of Applied Psychology, 93(6),
1412,

16 Cooper, C. D., & Kurland, N. B. (2002). Telecommuting, professional isolation, and employee
development in public and private organizations. Journal of Organizational Behavior: The
International Journal of Industrial, Occupational and Organizational Psychology and

Behavior, 23(4), 511-532.
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teletrabajadores pueden o no tener experiencias legitimas relacionadas. 1’ Una de las formas en
que los lideres han otorgado esta legitimidad es ofreciendo una politica de puertas abiertas
mediante el uso de teléfonos inteligentes personales o de oficina. En otras palabras, mientras
que una politica de puertas abiertas en una oficina fisica significa que los colegas pueden pasar
sin previo aviso para mantener conversaciones de negocios o sociales, los teletrabajadores
pueden utilizar los smartphones para realizar interacciones sincrénicas informales como
mensajes de texto, mensajes instantaneos o videoconferencias. 18 Sin embargo, esto puede llevar

a que se desdibujen los limites entre el hogar y el trabajo.

Otra &rea problemaética cuando se trata de teletrabajo es la dificultad de formacion y tutoria que
se crea. De hecho, los mentores pueden ayudar a los nuevos trabajadores en la orientacion y el
crecimiento profesional dentro de la empresa. Un mentor de la empresa, de hecho, puede
proporcionar retroalimentacion, facilitar un desarrollo que es mutuamente beneficioso para la
organizacion y el individuo y su participacion en intercambios informales. Es un desafio para
los mentores a distancia, ya que las acciones no pueden ser observadas y por lo tanto los
mentores son menos capaces de entrenar y aconsejar, lo que lleva a inhibir el desarrollo.*® Sin
intercambios intencionales de este tipo, los teletrabajadores operan en desventaja, ya que tienen
que complementar sus actividades laborales con "conocimientos, informacién y

retroalimentacion limitados".2°

Ademas, la falta de inclusion frustra el sentido de pertenencia. Los supervisores deben ser
inclusivos, apoyando activamente a sus subordinados en el teletrabajo y deben dirigir sus
esfuerzos hacia la reestructuracion de los acuerdos de trabajo virtual para minimizar el

aislamiento fisico, sino también considerar como los empleados aislados pueden tener

7 Fayard, A. L., & Weeks, J. (2007). Photocopiers and water-coolers: The affordances of informal
interaction. Organization studies, 28(5), p.626

18 yun, H., Kettinger, W. J., & Lee, C. C. (2012). A new open door: The smartphone's impact on work-to-life
conflict, stress, and resistance. International Journal of Electronic Commerce, 16(4), 121-152.

19 Cooper, C. D., & Kurland, N. B. (2002). Telecommuting, professional isolation, and employee
development in public and private organizations. Journal of Organizational Behavior: The
International Journal of Industrial, Occupational and Organizational Psychology and

Behavior, 23(4), 511-532.

20 Golden, T. D., Veiga, J. F., & Dino, R. N. (2008). The impact of professional isolation on teleworker
job performance and turnover intentions: Does time spent teleworking, interacting face-to-face, or
having access to communication-enhancing technology matter?. Journal of Applied Psychology, 93(6),
p.1408
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oportunidades de interactuar con otros de manera prototipica y tener experiencias que afirman

su condicién de miembros de valor.?

Segun el informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), la pandemia de covid-
19 ha llevado a los empleadores a aumentar significativamente la interaccion con los
trabajadores. De hecho, estudios recientes muestran que 9 de cada 10 directivos en el Gltimo
periodo aumentaron la comunicacion con sus teletrabajadores al proporcionarles asesoramiento
en materia de salud y consejos sobre como trabajar desde casa. El informe sigue destacando la
importancia de que los teletrabajadores se mantengan en contacto con sus supervisores, colegas
y toda la organizacion, ya que existe un riesgo real de aislamiento social asociado con el
teletrabajo a tiempo completo. Por ello, muchas organizaciones estan introduciendo y

aumentando las oportunidades de crear redes informales para sus empleados.

Estas oportunidades generalmente reflejan y amplian sus practicas anteriores, desde la
interaccion social en linea, hasta el entretenimiento de los hijos de los colegas a través de
herramientas en linea, o simplemente el chequeo para ver como les va a los colegas. Estas
actividades pueden suponer una gran diferencia para los trabajadores que sufren de aislamiento
0 ansiedad debido a la situacion actual, pero es importante encontrar un equilibrio y contener
principalmente las interacciones sociales dentro de las horas de trabajo regulares para no

desdibujar ain maés la linea entre el tiempo de trabajo y el tiempo privado.

1.4 Teletrabajo, familia y género

La investigacion no es definitiva sobre las ventajas y desventajas que el teletrabajo puede tener
en el conflicto entre trabajo y familia. Sin embargo, en general se puede reconocer que la
flexibilidad que ofrece el teletrabajo siempre es muy apreciada cuando se trata de gestionar la
relacién entre la familia y el trabajo. El hecho de que el teletrabajo tenga efectos positivos en

el conflicto entre el trabajo y la familia puede depender de la forma en que se ponga en préctica.

Allen, Golden y Shockley examinaron varios estudios y llegaron a la conclusién de que el

trabajo a distancia parece tener un efecto limitado en la reduccién del conflicto entre el trabajo

21 Bartel, C. A., Wrzesniewski, A., & Wiesenfeld, B. M. (2012). Knowing where you stand: Physical isolation,
perceived respect, and organizational identification among virtual employees. Organization Science, 23(3), p.755
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y la vida privada. Este efecto limitado parece deberse a que las responsabilidades familiares de
un teletrabajador pueden aumentar al quedarse en casa todo el dia.??

El riesgo de interferir en las tareas familiares en el trabajo es mayor para las mujeres,
precisamente por las expectativas y la division estereotipada de las tareas de género dentro de
las familias. El meta-analisis de Gajendran y Harrison muestra que lleva tiempo adaptarse al
teletrabajo: el conflicto trabajo-familia aparece menor en los que llevan méas de un afo
trabajando a distancia que en los que llevan menos tiempo. También parece que el trabajo a
distancia se asocia con una reduccion limitada, pero significativa, del estrés relacionado con el
trabajo y que esto puede deberse al mayor control (por ejemplo, con el tiempo o las formas de
hacer el trabajo) que esto ofrece y que esta reduccion de la percepcion del estrés es mayor en

quienes han estado trabajando a distancia durante mas de un afio. %

Sin embargo, el uso creciente y generalizado de las tecnologias también presenta desafios. El
hecho de estar siempre conectado a Internet permite recibir mensajes electronicos a todas horas
del dia, a los que es dificil no responder, pues de lo contrario se siente que se esta retrasando en
el flujo de informacion del trabajo. Los mensajes electronicos se han convertido en el simbolo
cultural de un vinculo con el trabajo que nunca se interrumpe y que también invade los
momentos de no trabajo. Trabajar desde el hogar facilita que el ambito laboral invada la vida
familiar debido a la ocupacion del mismo lugar, lo que se define como "boundary
accountability".?* Esta ocupacion del mismo espacio es particularmente notable en zonas donde
el espacio de trabajo disponible es limitado en los hogares, como las zonas urbanas o las

ciudades europea.

Segun Hilbrecht, aunque el género no ha desempefiado un papel significativo en los que
teletrabajan, cambia la forma en que lo hacen, en particular en lo que respecta al equilibrio entre
el trabajo y la familia. Las mujeres con hijos en particular suelen tener limites borrosos entre

el trabajo y la vida familiar, principalmente debido a las expectativas de la sociedad sobre su

papel.

22 Allen, T. D., Golden, T. D., & Shockley, K. M. (2015). How effective is telecommuting? Assessing the status
of our scientific findings. Psychological Science in the Public Interest, 16(2), 40-68.

2 Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown about telecommuting: meta-
analysis of psychological mediators and individual consequences. Journal of applied psychology, 92(6), 1524.

2 |bidem
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La flexibilidad del horario de trabajo que ofrece el teletrabajo se utiliza como una forma de
estar a disposicion de los nifios (por ejemplo, actividades escolares, enfermedades), aunque ello
signifique trabajar horas extras por las tardes o los fines de semana para recuperar el tiempo
perdido en la reorganizacion de sus horarios. Los padres, sin embargo, protegen sus horas de
trabajo como un dia de trabajo tradicional. Aunque estdn dispuestos a ayudar, pero no
organizan su rutina de trabajo en torno a sus hijos.? Los padres piensan que el teletrabajo ofrece
un equilibrio familiar porque pueden pasar tiempo con sus hijos por la mafana y por la tarde,

lo que de otro modo hubiera supuesto un desplazamiento.

Las condiciones de teletrabajo impuestas por covid-19 son especialmente susceptibles de
aumentar las desigualdades de género en el trabajo doméstico y en el mercado laboral. El cierre
de escuelas y guarderias infantiles aumenta en gran medida la carga de los padres, y se espera
que los teletrabajadores eduquen a sus hijos ademas de realizar sus trabajos cotidianos, un
trabajo que hasta ahora ha recaido sobre todo en las mujeres. La crisis no s6lo indujo riesgos,
sino que también cred algunas nuevas oportunidades para avanzar hacia una distribucion del
trabajo mas neutral en cuanto al género. Los hombres que trabajan en el teletrabajo estan en
una posicion muy buena para observar el trabajo no remunerado que suelen realizar las mujeres
en el hogar y empezar a compartir estas tareas. Un cambio en la distribucion del trabajo en estos
hogares puede durar después de la crisis - especialmente si las nuevas oportunidades de
teletrabajo se mantienen y son utilizadas tanto por hombres como por mujeres una vez que la

crisis haya terminado.?®

1.5 El teletrabajo y el bienestar de los empleados

Los resultados de los estudios sobre los efectos del teletrabajo en el bienestar de los empleados
no son del todo concluyentes. Aunque algunos estudios afirman que el teletrabajo solo tiene
efectos positivos en el bienestar de los empleados como hay estudios que también mencionan

efectos negativos.

Allen et al. en su revision de la literatura destacan los beneficios y desventajas del teletrabajo.

La principal razon por la que los empleados utilizan el teletrabajo es para mejorar el equilibrio

% Hilbrecht, M., Shaw, S. M., Johnson, L. C., & Andrey, J. (2013). Remixing work, family and leisure:
teleworkers' experiences of everyday life. New Technology, Work and Employment, 28(2), 130-144.

%6 Blaskd, Z., Papadimitriou, E., & Manca, A. R. (2020). How will the COVID-19 crisis affect existing gender
divides in Europe. Luxembourg: European Union. p.2
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entre el trabajo y la vida privada.?” Segln un estudio de Gajendran y Harrison, el teletrabajo
tiene un efecto positivo, ya que gracias a la mayor percepcion de autonomia y a la menor
conflictividad entre el trabajo y la familia, los empleados experimentan un mejor equilibrio
entre el trabajo y la vida privada, lo que conlleva un mayor bienestar en el sentido de la
felicidad.?®

Sin embargo, no todos los estudios han encontrado sélo efectos positivos en el bienestar de los
empleados. El estudio de Ter Hoeven y Van Zoonen subraya como el teletrabajo se ha asociado
positivamente con el bienestar de los empleados gracias a una mayor autonomia en la
organizacion del trabajo con las preferencias privadas, creando un mejor equilibrio entre trabajo
y vida privada. Por otro lado, también encontraron que el teletrabajo se ha asociado
negativamente con el bienestar de los empleados debido al aumento del estrés por las
interrupciones a través del correo electrénico y el teléfono movil. Como los teletrabajadores de
hoy en dia disponen de todos los medios tecnolégicos para mantenerse en contacto con los
clientes, supervisores y colegas, el nimero de interrupciones digitales, pero también el sentido
de obligacion del empleado de estar constantemente conectado y responder inmediatamente,
puede aumentar. Como resultado, los empleados pueden sufrir estrés y agotamiento, causando

un menor nivel de bienestar fisico y psicoldgico.?

Varios investigadores sugieren que los directivos deberian limitar el teletrabajo a un par de dias
a la semana, con el fin de satisfacer ambas necesidades de tener unos horarios de trabajo
flexibles y lo de tener interaccién social con los colegas. Golden llegé a la conclusién de que
el trabajo a distancia puede promover la satisfaccion en el trabajo, pero sélo hasta cierto punto.
De hecho, un estudio de Golden y Veiga postula una relacion curvilinea (en forma de U
invertida), que muestra que los empleados experimentan mayores niveles de satisfaccion
laboral en los niveles méas bajos de trabajo a distancia y menores niveles de satisfaccion laboral
en los niveles mas altos de trabajo a distancia. Los estudiosos encontraron gue la relacion entre
el trabajo a distancia y la satisfaccién laboral se ha debilitado y que los niveles de satisfaccion

laboral de los empleados han disminuido a niveles més altos de trabajo a distancia. En otras

27 Allen, T. D., Golden, T. D., & Shockley, K. M. (2015). How effective is telecommuting? Assessing the status
of our scientific findings. Psychological Science in the Public Interest, 16(2), 40-68.

28 Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown about telecommuting: meta-
analysis of psychological mediators and individual consequences. Journal of applied psychology, 92(6), 1524.

29 Ter Hoeven, C. L., & van Zoonen, W. (2015). Flexible work designs and employee well-being: examining the
effects of resources and demands. New Technology, Work and Employment, 30(3), 237-255.

15



palabras, la principal implicacion de este descubrimiento es que los empleados son capaces de
conectarse socialmente en persona con sus colegas y gerentes, y al mismo tiempo tienen la
flexibilidad de satisfacer sus necesidades personales cuando trabajan a distancia s6lo durante
unos pocos dias de la semana. Por otra parte, cuando los empleados trabajan la mayor parte de
su semana a distancia, experimentan un mayor aislamiento debido a la interaccion social con
sus colegas en el trabajo, lo que lleva a un descenso en su nivel de satisfaccion laboral.*® Otro
estudio ha descubierto otro efecto negativo del teletrabajo en el bienestar de los empleados: la
intensificacion del trabajo, que implica un mayor compromiso con el trabajo. Se ha encontrado
que los teletrabajadores se inclinaban a extender su jornada laboral con las horas ahorradas por
no tener que desplazarse, en lugar de utilizar este tiempo para actividades personales y no
laborales. Ademas, los investigadores encontraron que los empleados, al trabajar desde casa,
trabajaban aun mas intensamente y se dedicaban mas a su trabajo, ya que no tenian distracciones

en el lugar de trabajo.3!

Sin embargo, en el estudio de Kossek et al. se demostrd que, para lograr un mayor nivel de
bienestar, los empleados deben establecer una estrecha frontera entre el trabajo y la vida
familiar. Los empleados que integran més estrechamente sus funciones laborales y familiares
experimentan un mayor conflicto entre ambos, lo que da lugar a un desequilibrio, al estrés y a
una reduccion del bienestar.®? En resumen, sobre la base de la bibliografia estudiada, puede
decirse que, aunque el teletrabajo en general tiene un efecto positivo en el bienestar de los
empleados, algunos estudios han encontrado simultaneamente pruebas de efectos negativos
sobre el bienestar, como la intensificacion del trabajo, el estrés por interrupcion, y mas

conflictos por la fusion de los papeles del trabajo y la familia.

30 Golden, T. D., Veiga, J. F., & Dino, R. N. (2008). The impact of professional isolation on teleworker job
performance and turnover intentions: Does time spent teleworking, interacting face-to-face, or having access to
communication-enhancing technology matter?. Journal of Applied Psychology, 93(6), 1412.

31 Kelliher, C., & Anderson, D. (2010). Doing more with less? Flexible working practices and the intensification
of work. Human relations, 63(1), 83-106.

32 Kossek, E. E., Lautsch, B. A., & Eaton, S. C. (2006). Telecommuting, control, and boundary management:
Correlates of policy use and practice, job control, and work—family effectiveness. Journal of Vocational
Behavior, 68(2), 347-367.
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Capitulo 2: La implementacion del teletrabajo en la UE
2.1 - El Acuerdo Marco europeo sobre el teletrabajo

El Acuerdo Marco europeo sobre el teletrabajo es el primer acuerdo autbnomo negociado por
los interlocutores sociales europeos y es un punto de referencia en las relaciones laborales de la
UE. Por primera vez, los agentes sociales europeos y sus organizaciones miembros a nivel
nacional han abordado directamente el reto emergente de las nuevas formas de organizacion
del trabajo definiendo un conjunto de principios y normas y comprometiéndose a garantizar
una aplicacion oportuna en todos los Estados miembros de la UE y los paises del Espacio
Econémico Europeo.®®* El Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo se firmé el 16 de julio
de 2002 en Bruselas entre la Confederacion Europea de Sindicatos (CES), la Union de
Confederaciones de la Industria y de Empresarios de Europa (UNICE) / la Union Europea del
Artesanado y de la Pequeiia y Mediana Empresa (UNICE/UEAPME) y el Centro Europeo de
la Empresa Publica (CEEP) , como parte de la Estrategia Europea de Empleo, a fin de mejorar
la productividad y la competitividad de las empresas en el mercado, asegurando al mismo

tiempo el equilibrio necesario entre la flexibilidad y la seguridad.

El Acuerdo Marco europeo establece un marco general de normas sobre el teletrabajo. Su
objetivo es promover el desarrollo de esta nueva forma de trabajo, salvaguardando la proteccion
de los trabajadores y los intereses de los empleadores. Los interlocutores sociales querian
asegurarse de que la expansion del teletrabajo no diera lugar a una nueva condicién de empleo.
Si bien el Acuerdo subraya que los teletrabajadores gozan de la misma proteccion juridica que
los empleados que trabajan permanentemente en los establecimientos del empleador, también
identifica los aspectos que son especificos del trabajo a distancia y que requieren adaptacion o
atencion especial, como las condiciones de empleo, la proteccion de datos, la privacidad, el

33 EC-European Commission. (2011). Report on the implementation of the European social partners-Framework
Agreement on Work-related Stress. SEC (2011) 241 final. Commission staff working paper, Brussels, 2011.
Available at: http://ec. europa. eu/social/BlobServlet.
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equipo, la salud y la seguridad, la organizacion del trabajo, la formacion y los derechos

colectivos.3*

Segun este acuerdo, el teletrabajo constituye una forma de organizacién y realizacion del trabajo
que utiliza la tecnologia de la informacion, que esta regulado por un contrato o una relacion de
trabajo y que se lleva a cabo fuera de los locales del empleador de forma regular. El teletrabajo
es el resultado de una eleccién voluntaria entre el empleador y el trabajador y puede incluirse
en la descripcion inicial de las prestaciones del trabajador o voluntariamente mas adelante. La
negacion del trabajador a aceptar el teletrabajo no constituye un motivo de disolucion de la
relacion laboral ni determina una modificacion de las condiciones de trabajo del trabajador.

En cuanto al principio de no discriminacion, los teletrabajadores gozan de los mismos derechos
previstos para los trabajadores comparables que realizan su actividad laboral dentro de la
empresa. Obviamente, teniendo en cuenta las caracteristicas peculiares del teletrabajo, las

partes pueden recurrir a convenios individuales o colectivos especificos.

En lo que respecta a la proteccion de datos, el empleador tiene la responsabilidad de adoptar las
medidas adecuadas para proteger los datos utilizados y elaborados por el teletrabajador en el
desempefio de su actividad profesional; el empleador también tiene que informar al
teletrabajador sobre todas las normas relacionadas con la proteccion de datos y este Gltimo es
responsable de respetarlas. Por lo general, el empleador es responsable del suministro, la
instalacién y el mantenimiento de los instrumentos de trabajo y también se encarga de cubrir
los costos directos que se derivan del trabajo, en particular los relacionados con la
comunicacion, asi como es responsable de la pérdida y los dafios de los instrumentos de trabajo
y los datos utilizados por el teletrabajador, que, sin embargo, tiene que avisar inmediatamente

a las estructuras competentes en caso de su averia.

Ademas, el empleador es responsable de la salvaguardia de la salud y la seguridad profesional
del teletrabajador: para verificar la correcta aplicacion de esta disciplina, el empleador, las
autoridades competentes y los representantes de los trabajadores pueden acceder a los lugares

en los que se realiza el teletrabajo, dentro de los limites de la legislacion nacional y de los

34 EC-European Commission. (2011). Report on the implementation of the European social partners-Framework
Agreement on Work-related Stress. SEC (2011) 241 final. Commission staff working paper, Brussels, 2011.
Available at: http://ec. europa. eu/social/BlobServlet.
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contratos colectivos; si el teletrabajador realiza su actividad en su domicilio, este acceso estard
subordinado al aviso y a su consenso y podra, sin embargo, solicitar inspecciones.

En cuanto a la organizacion del trabajo, en el ambito de la legislacién, los contratos colectivos
y las directivas empresariales aplicables, el teletrabajador gestiona la organizacion de su propio
tiempo de trabajo. La carga de trabajo y los niveles de rendimiento del teletrabajo deben ser
equivalentes a los de los trabajadores comparables que realizan actividades dentro de la
empresa. El empleador garantiza medidas para evitar el aislamiento del teletrabajador con
respecto a los trabajadores de otras empresas, como la oportunidad de reunirse con sus colegas

y de acceder a la informacion de la empresa.®®

Los teletrabajadores disfrutan de la misma oportunidad de acceso a la formacion y desarrollo
de los trabajadores que realizan su actividad dentro de la empresa y también reciben una
formacion especifica sobre el uso de los instrumentos técnicos necesarios para este tipo de
actividad. Ademas, también gozan de derechos colectivos: esto significa que no se debe impedir
la comunicacion con los representantes de los trabajadores; de hecho, también participan en las

elecciones de los representantes de los trabajadores.

La definicion de teletrabajo contenida en este acuerdo, por lo tanto, abarca los tres tipos de
teletrabajo, que son "teletrabajo desde el hogar", "teletrabajo madvil" (a través de sistemas de
comunicacion portatiles) y "trabajo en centros de teletrabajo” (puestos de trabajo, oficinas de
barrio, telecabafas), pero también incluye tanto el teletrabajo permanente como el alternado,
en el sentido de que el trabajador puede pasar parte de su tiempo de trabajo en los locales del

empleador y el resto en otros lugares.

El Acuerdo Marco sobre el teletrabajo, aunque no esta incorporado en una directiva, crea una
obligacion contractual para las organizaciones afiliadas de las partes firmantes. En el contexto
del pérrafo 2 del articulo 139 del Tratado CE, los acuerdos entre los interlocutores sociales de
la Union Europea son voluntarios y auténomos en la medida en que no se prevé su aplicacion

por decision del Consejo.

El Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo ha sido el primer acuerdo europeo de tipo
autonomo. Esto da lugar a diversas formas de medidas de aplicacion, y no a una via estandar.
Estos acuerdos habian sido descritos anteriormente como acuerdos "voluntarios”. El acuerdo es

un instrumento de soft law: los acuerdos de este tipo no crean obligaciones juridicas entre las

35 Acuerdo marco europeo sobre el teletrabajo, 2002
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partes contratantes, sino sélo un compromiso politico cuyo respeto esta vinculado a la voluntad
de las partes. *°En el siguiente parrafo se examinara la forma en que los diferentes paises de la

Union Europea han aplicado (o no) este acuerdo en su legislacion.

2.2 La aplicacion del Acuerdo en los paises de la UE

El acuerdo representa un experimento significativo de negociacion colectiva a nivel
comunitario para dos caracteristicas fundamentales y para el enfoque del método elegido por
los actores sociales y la Comisién Europea. En lo que concierne a la primera caracteristica, los
agentes sociales han iniciado la negociacion debido a la eleccion de la Comision de promover,
en virtud del parrafo 2 del articulo 138 del TFUE7, una consulta de los agentes sociales para
analizar los requisitos previos de la redefinicion de las politicas activas de empleo. Entre esas
politicas esta, en vigor de los objetivos de la Estrategia para la Ocupacién, también la relativa
a la promocion del teletrabajo. La segunda caracteristica importante, en cambio, se refiere a la
relacion vertical entre las organizaciones sindicales de &mbito nacional y comunitario. Los
agentes sociales, de hecho, han decidido transponer el Acuerdo Marco Europeo a las diferentes
jurisdicciones, a los tres afios de su conclusion, mediante acuerdos de transposicion firmados a
nivel nacional por los interlocutores sociales pertenecientes a las organizaciones sindicales de
referencia en el &mbito comunitario. El enfoque metodoldgico asume una gran importancia
para el futuro de la negociacién colectiva comunitaria. En primer lugar, las partes sociales
definieron el contenido del Acuerdo Marco en tiempos relativamente rapidos; en segundo lugar,
las partes sociales redactaron un convenio colectivo que se aplica en las distintas jurisdicciones
a través de una mera transposicion del texto traducido: esto significa, en términos pragmaticos,

que este acuerdo posee caracteristicas de una norma que es, de hecho, autoejecutable.

Una diferencia importante en cuanto a la aplicacién del Acuerdo Marco Europeo sobre el
Teletrabajo es si crea una "soft law" o "hard law" en el respectivo Estado Miembro.

El término "soft law" es el que se aplica a las medidas de la UE, como directrices, declaraciones
y opiniones. A diferencia de los instrumentos de "hard law", como los reglamentos, directivas
y decisiones, las medidas de "soft law" no son vinculantes para los destinatarios. Sin embargo,
el derecho no vinculante puede producir algunos efectos juridicos y a veces se presenta como

un instrumento mas flexible para alcanzar los objetivos de las politicas. Los paises que han

3% Baltina, 1. (2012). Overview on European policies on TELEWORK. Institute of National and Regional
Economy, 1-12.
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comunicado alguna forma de aplicacion del acuerdo pueden agruparse en tres grupos
principales.

Los instrumentos y procedimientos de aplicacion elegidos por los agentes sociales varian de
acuerdo con las diferentes experiencias nacionales. La eleccion de los instrumentos y
procedimientos de aplicacion fue realizada conjuntamente por los empleadores y los sindicatos
y fue a menudo ocasion de debates profundos y a veces complejos entre ellos. La dificultad de
la tarea estuvo vinculada a veces a cuestiones de fondo, de procedimiento o de la situacion del

instrumento de aplicacion.

Al dia de hoy, la aplicacion a través de la legislacion nacional ha sido llevada a cabo por un
grupo de once estados miembros: Lituania, Eslovaquia, Eslovenia, Hungria, Polonia, Portugal,
Republica Checa, Malta y mas recientemente se han afiadido a estos paises también Rumania,
Francia y Espafia. La mayoria de los paises -Alemania, Austria, Bélgica, Dinamarca, Grecia,
Italia y Luxemburgo- estan aplicando el acuerdo marco de la UE mediante convenios
colectivos. Bélgica y Luxemburgo tienen los acuerdos intersectoriales colectivo, mientras que
los restantes paises convenios. La implementacion a través de mecanismos de "soft law" - los
acuerdos de los interlocutores sociales se llevan a cabo en Finlandia, Irlanda, Letonia, Estonia
los Paises Bajos, Suecia y el Reino Unido. Se lleva a cabo a través de diferentes medios como
acuerdos voluntarios; codigos de conducta u orientacion. Bulgaria, Croacia y Chipre no tienen

estructuras de implementacion del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo.®’

En los proximos parrafos analizaremos en detalle como los diferentes paises europeos de los

varios grupos han implementado el Marco Europeo sobre el teletrabajo en su legislacion.

2.2.1 Aplicacion mediante la legislacion nacional

Como se ha mencionado, once Estados Miembros, la Republica Checa, Hungria, Polonia, Por-
tugal, Lituania, Eslovaquia, Malta, Eslovenia, Rumania, Francia y Espafia han decidido aplicar
el Acuerdo Marco Europeo sobre el teletrabajo a través de la legislacion.

Muchos de estos paises son nuevos Estados miembros. Estos ultimos tienen en comdn que no
tienen una fuerte tradicién de negociacion colectiva, especialmente a nivel sectorial, y que

existe un nivel bastante bajo de organizaciones de agentes sociales. *Por ello, los acuerdos

$\Welz, C., & Wolf, F. (2010). Telework in the European Union. Eurofound.
%8 Ibid
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bipartitos probablemente no habrian tenido la misma fuerza vinculante que la legislacion. Esto
ha llevado a la situacién en que una "soft law" europea se ha traducido en una "hard law" na-
cional. De esta manera, los gobiernos de estos paises querian asegurar la aplicacion uniforme
de los principios del acuerdo.

En el caso de Hungria, la reforma de la ley de teletrabajo también fue acompafiada de una
iniciativa de politica publica que también incluye subsidios para los empleadores que quieran
aplicarla. La norma introducida en Hungria fomenta especialmente la difusion del teletrabajo.
La definicion oficial de teletrabajo se basa en gran medida en el lenguaje de la legislacion
laboral y esta incorporada en la Acta XXVIII de 2004 que modifica el Codigo Laboral de
Hungria y otras leyes relacionadas con el empleo. La definicion se refiere a los criterios para
calificar al teletrabajador en lugar de al teletrabajo como actividad. Una vez mas, dada la baja
densidad sindical, la legislacion parecia ser el instrumento méas adecuado para difundir el

teletrabajo en el pais.

Los interlocutores sociales de esos diversos paises han participado de diferentes maneras en lo

que respecta al grado de consulta y participacion en la redaccion de esta ley.

En Polonia, un convenio colectivo a nivel nacional precedié a la enmienda del Codigo del Tra-
bajo. Como resultado de este compromiso y también tras las consultas realizadas en agosto de
2007, se enmendd el Codigo Laboral polaco para introducir el teletrabajo en el marco juridico
afiadiendo un capitulo, el capitulo Ilb titulado "Empleo en forma de teletrabajo”. El parrafo 1
del articulo 67/5 del Cédigo del Trabajo define el teletrabajo de la siguiente manera:

8§ 1. El trabajo puede realizarse fuera de los locales del empleador de forma regular utilizando
tecnologias de la informacién en el sentido de las disposiciones aplicables a los servicios

prestados por via electrdnica (teletrabajo).

8§ 2. Un teletrabajador es una persona que realiza un trabajo de la manera especificada en el
8 1 y comunica los resultados de su trabajo al empleador, especialmente por medios

electrénicos®®

Los gobiernos de la Republica Checa, Hungria y Eslovaquia también hicieron participar a sus

interlocutores sociales durante el proceso legislativo.

39 Codigo de trabajo de Polonia, Article 67/5, Chapter Ilb
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En Hungria, se celebraron consultas con los interlocutores sociales en el marco del Consejo
Tripartito de Reconciliacion Nacional antes de que se presentara el proyecto de ley al Parla-
mento, de conformidad con el procedimiento habitual para la preparacion de leyes sobre el
empleo. Mientras tanto, los interlocutores sociales checos examinaron el acuerdo marco euro-
peo y llegaron a un consenso sobre su aplicacién mediante la legislacion.

En la Republica Checa, el teletrabajo esta regulado en el articulo 317 de la Ley N. 262/2006 del
Caodigo Laboral. Se define como el régimen de trabajo de un empleado que no trabaja en el
lugar de trabajo del empleador, pero, en las condiciones acordadas, y que realiza un trabajo
negociado durante las horas de trabajo que planifica. A diferencia de la normativa anterior de
1965, ya no es un rasgo definitorio el hecho de que sea un empleado que trabaje principalmente
en su casa. El empleado puede realizar el trabajo en cualquier lugar (fuera del lugar de trabajo)
donde se adapte a la naturaleza del trabajo que se estd organizando y se acordara con el emplea-
dor. La nueva novacion del Codigo de Trabajo cuenta con la implementacién de una nueva
regulacion que consiste en la especificacion del deber de los empleadores de compensar los
costos que surgen del lado del empleado.

En Rumania, a raiz de una propuesta legislativa para enmendar y complementar el capitulo 1X
del Codigo de Trabajo sobre "Trabajo a domicilio" afiadiendo cuatro nuevos articulos (articulos
1071-1074) que definen el teletrabajo y establecen los derechos y obligaciones del teletrabaja-
dor, se aprobd la Ley N° 81/2018 sobre la reglamentacion de la actividad de teletrabajo.
Anteriormente, no existia una regulacion del teletrabajo en la legislacién laboral rumana, pero
se considera ser una forma de trabajo reciente, caracterizada por el hecho de que el empleado
trabaja regularmente fuera de los locales del empleador, utilizando las tecnologias de la infor-
macion vinculadas a la red informatica del empleador.**

En Eslovaquia, la cuestion se incluy6 en el programa del Consejo Econémico y Social Tripar-
tito. El teletrabajo se define en el Cddigo Laboral enmendado (Ley N° 348/2007) de Eslova-
quia, que entrd en vigor el 1° de septiembre de 2007. La Ley No. 311/2001 sobre el Cédigo
Laboral, que entro6 en vigor en 2002, incluia la expresion "trabajo en el hogar" en el articulo 52.

El Cdodigo del Trabajo define ahora el teletrabajo como:

40 codigo de trabajo de Reptiblica Checa
https://www.mpsv.cz/documents/625317/625915/Labour Code 2012.pdf/a66525f7-0ddf-5af7-4bba-
33c7d7a8bfdf

“Top, D. (2018). Regulatory of the Teleworking Activities in Romania. Revue Européenne du Droit Social, (03
(40)), p. 26
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La relacion laboral de un empleado que realiza un trabajo para un empleador en el hogar o
en otro lugar convenido, de conformidad con las condiciones acordadas en el contrato de tra-
bajo (en adelante "trabajo en el hogar™) o que realiza un trabajo para un empleador en el
hogar o en otro lugar convenido, de conformidad con las condiciones acordadas en el contrato
de trabajo, utilizando la tecnologia de la informacion (en adelante "teletrabajo™) dentro del

horario de trabajo dispuesto por él mismo, se regira por la presente ley.*?

En lo que respecta a Eslovenia, el Reglamento de la Ley del Trabajo, aprobado por primera vez
en 2002, permitié una mayor libertad en la organizacion del trabajo en el hogar en comparacion
con la legislacién anterior. El trabajo puede organizarse independientemente de la naturaleza
del trabajo realizado, y las condiciones de trabajo y los derechos de los trabajadores son
cuestiones que deben abordarse en el contrato de trabajo. Con las modificaciones introducidas
en el Reglamento de la Ley del Trabajo en 2007, el teletrabajo se define en estos términos:

Articulo 67 (1) Se considerara trabajo a domicilio el trabajo realizado por el trabajador en el
hogar o en los locales, que se encuentran fuera de las instalaciones del empleador, elegidos
por el propio trabajador. 2) En el contrato de trabajo, el empleador y el trabajador pueden
acordar que el trabajador realice en su domicilio el trabajo que corresponda a la actividad del
empleador o que sea necesario para la prestacion de la actividad del empleador. 3) Antes de
que el trabajador empiece a trabajar, el empleador informaréa a la inspeccion de trabajo sobre

la organizacion prevista del trabajo externo.

Segun el articulo 68, tanto los trabajadores a domicilio como los teletrabajadores gozan de los

mismos derechos colectivos que los empleados de una empresa.*
En el cddigo laboral de Portugal el teletrabajo esta definido en la subseccion V articulo 165:

Se considera que el teletrabajo es la prestacion de un trabajo legalmente subordinado, por lo
general fuera de la empresa y mediante el uso de las tecnologias de la informacion y las

comunicaciones.**

42 Cadigo de trabajo de Eslovaquia: https://www.employment.gov.sk/files/praca-zamestnanost/vztah-
zamestnanca-zamestnavatela/zakonnik-prace/zakonnik-prace-anglicka-verzia-labour-code-full-wording-2012.pdf

43 Cadigo de trabajo de Eslovenia:
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/SERIAL/61189/72459/F567621981/SVN61189.pdf

44 Cadigo de trabajo de Portugal: https://dre.pt/legislacao-consolidada/-/Ic/34546475/view
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Entre las legislaciones de los estados de este grupo podemos identificar las de Polonia, Portugal
y Eslovaquia como las més cercanas y con disposiciones similares a los principios basicos acor-
dados a nivel europeo por el acuerdo marco. En la Republica Checa y Eslovenia, aunque se
garantiza la igualdad de trato a todos los empleados que trabajan fuera de los locales del em-
pleador, el uso de las TIC y sus peculiaridades, asi como los posibles riesgos de este tipo de

trabajo, no estan suficientemente regulados.*®

El pasado mes de marzo, durante la pandemia, Espafia emitio el Real Decreto-ley 8/202, de
medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto econdmico y social del covid-19
donde en el articulo 5 sobre el caracter preferente de trabajo a distancia se subraya como durante

la fase de pandemia:

se estableceran sistemas de organizacion que permitan mantener la actividad por mecanismos
alternativos, particularmente por medio del trabajo a distancia, debiendo la empresa adoptar
las medidas oportunas si ello es técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacion
necesario resulta proporcionado. Estas medidas alternativas, particularmente el trabajo a dis-

tancia, deberan ser prioritarias frente a la cesacion temporal o reduccion de la actividad*®

Después de varios meses de negociaciones, el Ministerio de Trabajo y los agentes sociales han
Ilegado finalmente a un acuerdo sobre los aspectos mas controvertidos de la nueva ley de trabajo
a distancia. Finalmente, el gobierno, los sindicatos y los empleadores han aprobado la Ley de

Trabajo a Distancia.

Con el real decreto-ley 28/2020 de trabajo a distancia Espafia tiene ahora normas sobre las que

se rige el teletrabajo.

El Real Decreto pone orden en las disposiciones nuevas y existentes en otras leyes, como el
Estatuto de los Trabajadores, la reforma laboral de 2012 que regula ciertos aspectos del trabajo
a distancia, y la Ley de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales que
introdujo el derecho a la desconexién digital en Espafia en 2018. Otro paso importante en la
legislacidn esparfiola fue la modificacidn del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores por
el Real Decreto Ley de 6/2019. En éste se establece que todos los trabajadores, incluidos los
que trabajan a distancia, pueden solicitar adaptaciones y un arreglo del tiempo y la forma en
que trabajan. Esto con el fin de hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida familiar y

4 Welz, C., & Wolf, F. (2010). Telework in the European Union. Eurofound. p.9-11
46 Real Decreto-ley 8/202: https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-3824
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laboral. Mientras que antes la adaptacion del tiempo de trabajo estaba condicionada por la ne-

gociacion colectiva, ahora esta conciliacion se convierte en un derecho autbnomo.

El real decreto-ley del 28/2020 EI texto parte de la definicion de teletrabajo, diferenciandolo de

la nueva modalidad que se regula, la del trabajo a distancia, aclarando que el primero es

“aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o prevalente de

medios y sistemas informaticos, telematicos y de telecomunicacion’
Mientras que el segundo es definido como una

“’forma de organizacion del trabajo o de realizacion de la actividad laboral conforme a la
cual esta se presta en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar elegido por esta,

durante toda su jornada o parte de ella, con cardcter regular’’

Sin embargo, segun esta ley, el teletrabajo no debe confundirse con el trabajo flexible. Trabajar
desde casa a tiempo parcial o incluso un dia en casa en teletrabajo se considerara como condi-
ciones de trabajo flexibles. Para que se aplique la nueva ley, el trabajador debe trabajar al menos
el 30% del total de sus horas a distancia en un plazo de tres meses, es decir, al menos un dia'y
medio a la semana.

Por supuesto, permanece el derecho a la desconexion digital, ya garantizado por la Ley Orga-
nica 3/2018, de 5 de diciembre de 1978, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales en el articulo 88. Esto derecho ahora esté reafirmado para los trabajadores a

distancia con mayor fuerza. Como se informa en el articulo 18 hay un:

" deber empresarial de garantizar la desconexion conlleva una limitacion del uso de los me-

’

dios tecnoldgicos de comunicacién empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso’

El texto sigue insistiendo en el derecho a la igualdad de trato de los trabajadores a distancia con

los que trabajan en la oficina, haciendo explicito en el articulo 4 que:
” Las personas que desarrollan trabajo a distancia tendran los mismos derechos que hubieran

ostentado si prestasen servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean

inherentes a la realizacion de la prestacién laboral en el mismo de manera presencial, y no
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podran sufrir perjuicio en ninguna de sus condiciones laborales, incluyendo retribucion, esta-

bilidad en el empleo, tiempo de trabajo, formacién y promocién profesional’” 4’

Por lo que concierne Francia, el acuerdo marco europeo se incorporé a la legislacion francesa
mediante un Acuerdo nacional interprofesional de 19 de julio de 2005, y su ampliacion.

Las disposiciones legales relativas al teletrabajo estan previstas en los articulos L. 1222-9 y
siguientes del Cddigo de Trabajo francés desde la Ley N° 2012-387 de 22 de marzo de 2012.
El teletrabajo se define como "toda forma de organizacion del trabajo en la que el trabajo que
también podria haberse realizado en los locales del empleador es realizado por un empleado
fuera de estos locales de forma voluntaria utilizando las tecnologias de la informacion y la
comunicacion" 48

Desde el 1 de enero de 2017, Francia como Esparia tiene el "derecho de desconexién™, una
norma que es parte del paquete de leyes laborales aprobado con la Ilamada "loi Travial" que
obliga a las empresas con mas de 50 empleados a negociar con los trabajadores el derecho a

no responder a correos electronicos y llamadas telefénicas fuera de las horas de trabajo.

2.2.2 Aplicacion mediante convenios colectivos

En paises como Alemania, Austria, Bélgica, Dinamarca, Grecia, Italia y Luxemburgo, los
principios del Acuerdo Marco Europeo se han aplicado mediante convenios colectivos. Existen
diferencias entre los paises segun el nivel de alcance y el caracter vinculante de la negociacion
colectiva a nivel nacional sectorial o de empresa. En Bélgica y Luxemburgo, los acuerdos
interprofesionales se han ampliado a todos mediante un decreto real y del Gran Ducado,
respectivamente. De esta manera los acuerdos permiten cubrir la totalidad de la fuerza de
trabajo nacional abarcando todos los sectores y todas las empresas.

En Bélgica, el convenio colectivo define el régimen de los teletrabajadores y determina sus
condiciones de trabajo. De esta manera, complementa la Ley sobre los trabajadores a domicilio
de 1996, cuyo objetivo es abarcar todos los tipos de trabajo en el hogar; esto incluye a los

47 Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia:
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-11043

8 Cadigo de trabajo de Francia: https://www.legifrance.gouv.fr/codes/texte_Ic/LEGITEXT000006072050/
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trabajadores que no utilizan especificamente las tecnologias de la informacion para realizar su

trabajo, como los enfermeros cualificados que prestan servicios de atencion a domicilio.*°

Los otros cinco paises del grupo -Alemania, Austria, Dinamarca, Grecia e Italia- han concertado
acuerdos colectivos para aplicar el Acuerdo Marco Europeo. El inconveniente de esos acuerdos
es que no abarcan a toda la fuerza de trabajo y, por lo tanto, se consideran una forma de
aplicacion mas blanda en comparacion con los convenios colectivos que se extienden a todos

los trabajadores de Bélgica, y Luxemburgo.

En lo que respecta al nivel de negociacion, es decir, a nivel nacional, sectorial o de empresa,
los convenios colectivos nacionales e interprofesionales parecen dominar en relacion con la
reglamentacion del teletrabajo. En Bélgica, Dinamarca, Grecia, Italia y Luxemburgo - se han
concluido acuerdos colectivos a nivel nacional. Entre ellos, Bélgica y Luxemburgo han

extendido los acuerdos a todos los empleados.

Como sefiala Welz&Wolf en Austria, los convenios colectivos sectoriales han sido la principal
via para regular el teletrabajo, aunque muchos de estos acuerdos sectoriales son anteriores al
Acuerdo Marco de la UE. Se estima que el 80% de todos los empleados del sector privado

estan cubiertos por esas disposiciones acordadas colectivamente sobre el teletrabajo. >°

En Austria con el fin de que el acuerdo marco de la Union Europea sea juridicamente vinculante
para todos los empleados del pais, los sindicatos han tratado de incluir en la Ley de la
Constitucién Laboral los derechos de los teletrabajadores. Dado que la Camara Econémica
Federal Austriaca se opone estrictamente a cualquier regulacion legalmente vinculante
establecida por la ley nacional, esta iniciativa ha fracasado hasta ahora. Por lo tanto, en el sector
privado el acuerdo marco de la UE de 2002 sobre teletrabajo todavia no ha dado lugar a ninguna
enmienda legislativa en Austria. En lo que respecta al sector publico, una enmienda de 2004 a
la Ley de 1979 sobre el reglamento de servicio de los funcionarios publicos de carrera 'y una
enmienda del mismo afio a la Ley de 1948 sobre el reglamento de servicio de los funcionarios

publicos contratados establecieron que los funcionarios publicos pueden, en determinadas

42 Eurofound, 2008 https://www.eurofound.europa.eu/fr/publications/article/2008/telework-in-belgium

0\Welz, C., & Wolf, F. (2010). Telework in the European Union. Eurofound. p.9-11
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circunstancias, realizar su trabajo o parte de él fuera de los locales del empleador como

teletrabajadores. La nueva legislacion entr6 en vigor el 1° de enero de 2005. !

En lo que respecta a Dinamarca y Italia, también se ha notificado la existencia de convenios
colectivos sectoriales que complementan la reglamentacion de los acuerdos nacionales de
teletrabajo. En Dinamarca, tres convenios colectivos en los sectores de la fabricacion, el
comercio minorista y los servicios, asi como en el sector publico, han aplicado las disposiciones
del Acuerdo Marco de la UE.

En ltalia, en el sector privado, sigue faltando una disciplina de fuente legislativa sobre el
teletrabajo y esto viene dictado principalmente por el acuerdo interconfederal del 9 de junio de
2004, por el que los representantes de los empresarios y los sindicatos confederados
transpusieron en Italia el acuerdo marco europeo sobre el teletrabajo. En lo que respecta a la
administracion publica italiana, por otra parte, esta en vigor el acuerdo marco de 8 de junio de
2011, y el teletrabajo esta expresamente regulado por el parrafo 3 del articulo 4 de la Ley N°
191/1998 y por el Decreto Presidencial N° 70, de 8 de marzo de 1999, articulo 6. Con el
"Decreto Crescita 2.0" (n.221 de 17 de diciembre de 2012), las administraciones publicas deben
ahora elaborar un plan de implantacion del teletrabajo en el que deben especificar los métodos
de implantacion y las actividades para las que no es posible utilizar el teletrabajo, asumiendo

de hecho todas las actividades como teletrabajables a menos que se demuestre lo contrario.

La negociacion a nivel de empresa ha sido particularmente importante en Alemania, donde los
acuerdos a nivel de empresa son el instrumento tipico para regular las condiciones de trabajo
de los teletrabajadores.®® Se conocen varios acuerdos relativos al teletrabajo, algunos de los
cuales se celebraron antes del Acuerdo Marco, mientras que otros han sido impulsados por él.
Estos textos se ajustan en general a las disposiciones del texto europeo, pero a menudo son mas
especificos y van mas alla de sus normas de proteccién, adaptandose al mismo tiempo a las
necesidades de cada empresa. Para aplicar el Acuerdo Marco sobre el Teletrabajo, la
Confederacion de Asociaciones de Empleadores Alemanes y la Confederacion de Sindicatos
Alemanes aprobaron una declaracién conjunta el 16 de julio de 2002. En la declaracion se

acogia con beneplécito el texto europeo y se alentaba a los interlocutores sociales a nivel

>1 Eurofound, (2007) https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2007/telework-in-austria

52 |bid. p.11-12
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sectorial y empresarial a elaborar normas para introducir el Acuerdo Marco en la practica

nacional. °3

La legislacion griega no ofrece ninguna definicion de teletrabajo. EI Convenio Colectivo
General Nacional para 2006-2007 adoptd la definicion exacta dada en el acuerdo marco de 2002
sobre teletrabajo entre los interlocutores sociales de la UE. ElI Convenio Colectivo General
Nacional para 2006-2007 incorporé en el marco estatutario de las relaciones laborales griegas
el acuerdo marco europeo sobre teletrabajo del 16 de julio de 2002. Asi el acuerdo marco tiene
el poder regulador y abarca a todos los trabajadores de cada sector de la economia. No obstante,
el acuerdo no se ha aplicado especificamente y muchas de las cuestiones a nivel nacional han

quedado sin resolver.

2.2.3 Aplicacion mediante mecanismos de "'soft law"’

La aplicacion del acuerdo marco europeo se ha logrado mediante acuerdos voluntarios cédigos
de conducta y directrices en los paises restantes, es decir, en Finlandia, Irlanda, Letonia,
Estonia, los Paises Bajos y el Reino Unido (que consideramos a pesar del brexit). Estos
instrumentos tienen un cardcter no vinculante, pero proporcionan informacion sobre el
teletrabajo con el objetivo de facilitar la aplicacion de las disposiciones del Acuerdo Marco
Europeo. Una pequefia excepcidn son los Paises Bajos y Suecia, donde los instrumentos de
derecho no vinculante a nivel nacional se han complementado con convenios colectivos
vinculantes a nivel sectorial para determinados sectores. En estos seis paises, excepto Finlandia,
la aplicacion del Acuerdo Marco Europeo se ha logrado mediante recomendaciones en c4digos

de conducta y directrices.

La Ley de Condiciones de Trabajo de los Paises Bajos de 1998 incluye la obligacion general
de respetar las condiciones de trabajo de los empleados. Esta ley se aplica tanto a los empleados
fijos como a los teletrabajadores. Por lo tanto, en este sentido, los teletrabajadores estan tan
protegidos como sus colegas no teletrabajadores en lo que respecta a las condiciones de trabajo.
La Fundacion bipartita emitio una recomendacion sobre el acuerdo de teletrabajo. Esto permitié

preparar la negociacion colectiva a nivel sectorial y de empresa. En Letonia, los principios del

>3 Commission Staff Working paper, Report on the implementation of the European social partners' Framework
Agreement on Telework, p.16-17 http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2015/03/LexUriServ.do_.pdf
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acuerdo de la UE se han aplicado mediante un acuerdo tripartito que proporciona directrices no
vinculantes sobre la introduccién del teletrabajo. En Suecia, los interlocutores sociales
acordaron directrices comunes para la aplicacion del acuerdo marco de la UE. Las
organizaciones principales celebraron una serie de reuniones y en diciembre de 2005
convinieron en un conjunto comun de directrices de buenas practicas en materia de teletrabajo

tanto para el sector pablico como para el privado.>*

En Irlanda y el Reino Unido, los interlocutores sociales y el gobierno han acordado cédigos de

précticas y directrices para las empresas.
En el Reino Unido, los diversos agentes sociales, junto con la Confederacion de la Industria

Briténica, el Congreso de Sindicatos y el CEEP del Reino Unido, acordaron una guia sobre el
teletrabajo en 2003. Aunque esta guia fue considerada como un paso significativo en el sistema
de relaciones laborales britanico, todavia esta sujeta a diferentes interpretaciones. Mientras que
el Congreso de Sindicatos lo considera un acuerdo, el Director General de la Confederacion de
la Industria Britanica lo considera un texto voluntario y no vinculante. Tras el acuerdo marco
europeo, Irlanda publicé un nuevo cddigo de conducta sobre el teletrabajo en el afio 2000.
Algunos sindicatos irlandeses también han publicado directrices unilaterales basadas en el
acuerdo europeo pero, a pesar de ello, todavia no existen convenios colectivos a nivel de
empresa que cubran los temas de teletrabajo. Finlandia ha optado por un acuerdo voluntario

sobre teletrabajo a nivel nacional.

En junio de 2017, los agentes sociales de Estonia acordaron un acuerdo sobre el teletrabajo,
cuyo objetivo es establecer normas y buenas practicas en este &ambito. De las diez reglas que
incluye este acuerdo, se puede mencionar que el teletrabajo sigue siendo un acuerdo voluntario,
que todos los trabajadores con responsabilidades similares deben tener las mismas
oportunidades de teletrabajar y, por ultimo, que los teletrabajadores tienen los mismos derechos
que los demas trabajadores.

En julio de 2019, el Ministerio de Asuntos Sociales publico directrices y recomendaciones para

que los trabajadores y las empresas garanticen la seguridad en el trabajo. Estos documentos

5% Larsen, T. P., & Andersen, S. K. (2007). A new mode of European regulation? The implementation of the
autonomous framework agreement on telework in five countries. European Journal of Industrial
Relations, 13(2), p. 190
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aclaran los principales problemas del teletrabajo respondiendo a preguntas sobre dénde y
cuéndo se realiza el teletrabajo y como garantizar la salud y la seguridad de los empleados, pero

sobre todo también como evaluar los riesgos dentro del trabajo a distancia.*®

En el presente capitulo se examina a fondo la forma en que los paises de la Union Europea han
incorporado a su legislacion el acuerdo marco europeo sobre teletrabajo. En el proximo capitulo
se utilizaran los ultimos datos de Eurostat y varios informes de Eurofound para dibujar un

cuadro de las cifras de teletrabajo antes y después del covid-19 en los paises miembros.*

> Eurofound (2019), https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2019/estonia-latest-
developments-in-working-life-g3-2019

56 |bid, p.12-13
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Capitulo 3: ¢Qué futuro para el teletrabajo en la UE?
3.1 La incidencia del teletrabajo en la Union Europea antes de covid-19

En este periodo de la pandemia covid-19, en el que el trabajo desde casa se ha convertido para
muchas personas ya no en un privilegio sino en una obligacion, es interesante analizar para

cuéntos europeos el teletrabajo ha sido la norma durante afios.

Como se puede apreciar en el grafico 1 en 2019, el 5,3% de las personas empleadas en la Union
Europea de entre 15y 64 afios de edad trabajaban por lo general desde su casa. Esta proporcion
se ha mantenido constante en torno al 5% durante el ultimo decenio. Sin embargo, en el mismo
periodo, la proporcidn de los que a veces trabajaban desde su casa ha ido en aumento: del 7,7%
en 2009 hasta caso al 11,0% en 2019 (Gréfico 2). En el grafico 3 se puede apreciar como el
namero de personas que nunca han trabajado desde su casa ha ido disminuyendo de un 5% en

la Gltima década.

Gréfico 1. Fuente: Elaboracién propia con datos de Eurostat

Personas empleadas que suelen trabajar desde su casa como
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Gréfico 2. Fuente: Elaboracién propia con datos de Eurostat
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Graéfico 3. Fuente: Elaboracién propia con datos de Eurostat
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En el gréafico 4 se pone en evidencia como los Paises Bajos y Finlandia encabezan la lista de
los Estados miembros de la UE para la incidencia del trabajo a distancia, con el 14,1% de las
personas empleadas que trabajan habitualmente desde su casa en 2019. Luxemburgo y Austria
los siguen con el 11,6% vy el 9,9% de personas empleadas que trabajaban habitualmente desde
su casa. Mientras que las tasas mas bajas de trabajadores a domicilio se registraron en Bulgaria
(0,5%), Rumania (0,8%), Hungria (1,2%), Chipre (1,3%), Croacia y Grecia (ambos 1,9%).
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Gréfico4. Fuente: Elaboracion propia con datos de Eurostat

Personas empleadas que suelen trabajar desde su casa como porcentaje del
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Segun el informe "Teletrabajo en la UE antes y después de la covid-19" trabajar desde casa
siempre ha sido mucho mas comun entre los trabajadores autdbnomos que entre los empleados,
aungue ha aumentado de forma similar para ambas categorias en la ultima década. En 2019,
casi el 36% de los trabajadores por cuenta propia trabajaban a veces o habitualmente desde su

casa en la UE-27, en comparacion con el 30% en 2009.%’

El gréfico 5 muestra que la prevalencia del teletrabajo en la Union Europea varia enormemente
de un sector a otro y de un trabajo a otro. De hecho, se puede observar que en la UE-27 el
sector con mas teletrabajadores es el de las tecnologias de la informacidn y las comunicaciones.
De hecho, en 2018, méas del 40% de los trabajadores de la informatica y otros servicios de
comunicacion ya trabajaban regularmente desde casa o al menos con cierta frecuencia. Un por-
centaje de teletrabajadores superior al 30% también se encuentra en varios servicios empresa-
riales de conocimiento intensivo, asi como en la educacién y la industria editorial. Los teletra-
bajadores de los sectores de telecomunicaciones, finanzas y seguros representaron el 20%. Por

el contrario, la proporcion de teletrabajadores era bastante baja en los servicios administrativos

7 Milasi, S., Gonzalez-Vazquez, 1., & Fernandez-Macias, E. (2020). Telework in the EU before and after the
covid-19: Where we were, where we head to. Science for Policy Brief. p.1
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y de soporte, asi como en los sectores que implican la manipulaciéon fisica de materiales y/u

objetos.

Milasi sefiala que los profesionales y gerentes altamente calificados ya estaban bastante acos-
tumbrados a trabajar desde casa.’® Hasta el brote de la pandemia el teletrabajo habia sido utili-
zado principalmente por trabajadores altamente cualificados que realizan la mayor parte de su
trabajo a traves del ordenador, disfrutan de un alto grado de autonomia y estan empleados en
actividades intensivas en conocimientos. Dentro de este grupo, la mayor prevalencia de teletra-
bajo se encontrd entre los profesores (43%), debido en gran parte al tiempo ocasional que pasan
en casa preparandose para las lecciones y cursos presenciales. Los profesionales de las TIC, los
gestores y los profesionales que trabajan en los ambitos juridico, empresarial, administrativo y

cientifico también mostraron tasas igualmente elevadas de teletrabajo.

Gréfico 5: teletrabajadores por sector EU27-2018. Fuente: Milasi, S., Gonzalez-Vazquez, I.,
& Fernandez-Macias, E. (2020). Telework in the EU before and after the covid-19: Where we
were, where we head to. Science for Policy Brief.p.2
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3.2 Como ha cambiado el teletrabajo en los altimos meses

Desde que comenzo la pandemia del covid-19, el trabajo desde casa se ha convertido en la
norma para muchos trabajadores de la Unién Europea y en todo el mundo. Tras la introduccion
de las medidas de confinamiento, casi 4 de cada 10 empleados en Europa se han pasado al
teletrabajo.>® El mayor aumento del teletrabajo se produjo en los paises mas afectados por el
virus y en aquellos en los que el teletrabajo ya estaba bien establecido antes de la pandemia.
Aunque ya se habia producido un aumento gradual del nimero de teletrabajadores a tiempo
parcial o a tiempo completo a lo largo de los afios, la pandemia de covid-19 ha acelerado la
adopcion del teletrabajo por parte de los empleadores. En el contexto que todavia estamos vi-
viendo, el teletrabajo ha demostrado ser una importante oportunidad para asegurar la continua-
cion de las actividades laborales.

En Europa, una media del 24% de los trabajadores que nunca habian trabajado desde su casa se
pasaron al teletrabajo, en comparacién con el 56% de los empleados que ya habian trabajado a
distancia ocasionalmente. Este salto numérico demuestra que con las tecnologias y herramien-
tas adecuadas (por ejemplo, las herramientas de comunicacion) y con una reorganizacion del
trabajo, se pueden hacer muchos mas trabajos a distancia de lo que se pensaba anteriormente.
60

Los datos proporcionados en los proximos parrafos son los que figuran en la encuesta de euro-
found “’living working and covid-19*’. Con una encuesta en linea lanzada en abril de 2020,
Eurofound recogi6 62.000 respuestas relativas al teletrabajo en tiempos de crisis por parte de
covid-19 de varios ciudadanos de los Estados miembros de la UE. Eurofound recogio de esta
manera datos de personas de toda la Unidn Europea sobre sus condiciones de vida y de trabajo
durante el covid-19 pandemia. ElI método de bola de nieve fue aplicado para promover el enlace
con la encuesta en linea, llegando asi a varios grupos de interés en los Estados Miembros.

La encuesta muestra que los que empezaron a trabajar desde casa durante la pandemia son
principalmente empleados que han tenido otras experiencias de teletrabajo en el pasado mien-
tras que s6lo una cuarta parte de los empleados nunca han tenido experiencias de teletrabajo
previas. Los porcentajes méas altos de trabajadores que empezaron a trabajar desde casa se

>9 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, COVID-19 series, Publications Office of the European
Union, Luxembourg.

80 International Labour Organisation (ILO). (2020). Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: a
practical guide.
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dieron principalmente en los paises nérdicos y en el Benelux, mientras que en los paises euro-
peos en los que el teletrabajo no estaba tan desarrollado anteriormente hubo tasas méas bajas de
teletrabajo.

Mientras que antes eran los hombres los que mas teletrabajaban, durante la crisis de la covid-
19 las mujeres informaron que empezaron a teletrabajar un poco mas frecuentemente que los
hombres. Se puede decir que los trabajadores més jovenes y los trabajadores mayores son los
que informaron de mas teletrabajo durante la pandemia. De hecho, existe la tesis de que la
covid-19 ha igualado el acceso, al menos provisionalmente, neutralizando la dimension relativa
al estatus del acceso al teletrabajo que, antes de la pandemia, favorecia principalmente a los
trabajadores no jovenes, pero tampoco demasiado mayores. ®

Segun Eurofound, durante la crisis de la covid-19, fueron principalmente los graduados y los
residentes de la ciudad los que se inclinaron mas por el teletrabajo que otros. En cuanto al tipo
de familia, los trabajadores sin hijos en particular tenian mas probabilidades de declarar que
trabajaban en casa que los que tenian hijos a su cargo.

3.3 La experiencia de teletrabajo durante la covid-19

El informe “’Living working and covid-19°’ examina también diferentes aspectos que surgieron

durante la pandemia y que los ciudadanos europeos tuvieron que afrontar trabajando desde casa.

El report basado en esta encuesta informa como la experiencia de trabajar desde casa durante
la pandemia parece haber sido positiva para muchos empleados, aunque casi la mitad de ellos
indica que el empleador no proporcioné el equipamiento necesario para trabajar desde casa.
Esto se debe probablemente al hecho de que hubo un cambio no planificado de trabajo normal

a teletrabajo.

Los encuestados informan de la gran frecuencia con gue tenian que trabajar en su tiempo libre,
especialmente cuando habia nifios en casa. A pesar de esto, mas de tres cuartos de los empleados
afirman que les gustaria trabajar desde casa al menos ocasionalmente. En general, la mayoria
de los encuestados informan que prefieren teletrabajar unas cuantas veces a la semana, mientras
gue unos pocos declaran que quieren teletrabajar todos los dias. La férmula preferida de tele-
trabajo para muchos de los empleados implicaria de hecho una mezcla de teletrabajo y presencia

en el lugar de trabajo.

1gurofound (2020), Living, working and COVID-19, COVID-19 series, Publications Office of the European
Union, Luxembourg.p.32
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En lo que respecta a la calidad del teletrabajo, se pueden mencionar diferentes aspectos que se
han tenido en cuenta en el estudio. Los empleados que trabajan exclusivamente desde casa ob-
tuvieron una puntuacion mas baja que los que trabajan desde otros lugares en estos tres puntos

especificos:

- Es menos probable que sientan que estan haciendo un trabajo util.

- Informaron de mayores demandas cuantitativas con mayor frecuencia
- La mayoria de las veces informaron de que se sentian aislados

En el informe se destaca también que el teletrabajo no influye en la recepcién de ayuda y apoyo

de colegas y directivos.

En los distintos Estados miembros de la Unién Europea hay diferentes porcentajes de trabaja-
dores que declaran trabajar exclusivamente desde su casa. En paises como Croacia, Polonia,
Eslovaquia, Bulgaria y Hungria, so6lo una quinta parte de los trabajadores declararon trabajar
exclusivamente desde su casa. En paises como Irlanda, Italia, Espafia, Francia y Portugal, esta
cifra alcanzo el 40% de los trabajadores. Bélgica, por otra parte, con el 50% de los trabajadores
que declaran haber trabajado exclusivamente desde su casa, ocupa el primer lugar entre los
Estados miembros europeos. EI mayor aumento del teletrabajo se produjo en los paises mas
afectados por el virus y en aquellos en los que el teletrabajo ya estaba bien establecido antes de
la pandemia. En Finlandia, casi el 60% de los empleados se cambiaron al trabajo desde casa.
En Luxemburgo, los Paises Bajos, Bélgica y Dinamarca, esta cifra supera el 50%, mientras que
en Irlanda, Austria, Italia y Suecia, es de alrededor del 40%. En estos paises, se han reducido
las horas de trabajo para un pequefio niimero de trabajadores.%?

Si, por otra parte, nos detenemos en el grafico numero 6 es posible determinar el perfil de los
trabajadores que trabajaron por primera vez durante la crisis del Covid-19. Como se anticip0 al
principio del capitulo, las mujeres informaron de que empezaron a teletrabajar en un porcentaje
mayor que los hombres. De hecho, el 41% de las mujeres informaron que empezaron a teletra-
bajar, mientras que para los hombres este porcentaje se reduce al 37%. Y en general, los traba-

jadores mas formados son los que mas se han beneficiado del teletrabajo.

62 International Labour Organisation (ILO). (2020). Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: a
practical guide.
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El hecho de que hubiera tantos trabajadores que empezaron a trabajar durante la pandemia re-
fleja el hecho de que habia normas y directrices en los Estados miembros de la Union Europea
que determinaban que el teletrabajo debia utilizarse siempre que fuera posible durante el pe-

riodo de emergencia.

Grafico 6. Fuente: Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, COVID-19 series,
Publications Office of the European Union, Luxembourg. p.33
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pandemic, by country, EU27 (%)

Delgium
freland
Italy
Spain
France
Portugal
Denmark
Lithuania®
o2
e ———
Finland
Austria
Germany
Czechia
Romania
Sweden
Netherlands
Hungary
Dulgaria
Slovakia
Poland
Croatia®
o 20 40 6o 80 100
W Home only W Employer's premises only

Employer's premises

W Lnd home W Various other locations

Notes: ‘Low reliability; Cyprus, Estonio, Latvia, Luxembourg, Maito
and Slovenia not included due to insufficient number of coses

Gréfico 7.Eurofound (2020), COVID-19: Policy responses across Europe, Publications Office

of the European Union, Luxembour , pag 33

40



Figure 11: Profile of employees teleworking for the first time post-COVID-19, EU27
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3.4 Buenas practicas para el futuro del teletrabajo

Ante la incertidumbre de la pandemia y su futuro desarrollo, los trabajadores, los empleadores
y los gobiernos tendran que adaptarse a una nueva forma de vida y de trabajo. Esto tendra que
ir inexorablemente acompariado de un nuevo reglamento, nuevas normas y regulaciones. La
Organizacidn Internacional del Trabajo sefiala que esto conducird probablemente a una forma
hibrida de aislamiento, es decir, el teletrabajo y la desconfinanciacion, es decir, la posibilidad
de ir al lugar de trabajo. Es importante que todos los interlocutores sociales participen en el
proceso que conduce a la actualizacion y aplicacion de las politicas de teletrabajo®. La
pandemia no so6lo ha acercado a los empleadores y trabajadores al teletrabajo, sino que también
ha acostumbrado a los clientes a aceptar que muchos servicios pueden ser prestados por equipos
y empleados que trabajan a distancia. Muchas empresas privadas, pero también el sector
publico, podrian considerar la posibilidad de destinar una parte importante de sus empleados al
teletrabajo, incluso cuando la situacion de crisis haya terminado. En su informe, la Organizacion
Internacional del Trabajo subraya algunos puntos que deberan tenerse en cuenta si se quiere

aplicar el teletrabajo incluso en una situacion pospandémica:

83 International Labour Organisation (ILO). (2020). Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: a
practical guide.p.32
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-Es importante que los trabajadores y sus representantes participen en la evaluacion de lo que
han aprendido sobre la transicion al teletrabajo. La experiencia adquirida a través de la
pandemia covid-19 deberia permitir actualizar y desarrollar las politicas de teletrabajo de

manera que se tenga en cuenta la opinion de todas las partes interesadas.

-Es bueno que se adopten directrices Utiles para los encargados de formular politicas a fin de
proteger a los trabajadores mas vulnerables. Esto incluye principalmente a los trabajadores con
condiciones clinicas desfavorables, los trabajadores mayores y los trabajadores que comparten

un hogar con personas con condiciones clinicas perjudiciales y las mujeres.

-Desde una perspectiva empresarial, es importante evaluar los distintos papeles dentro de la
empresa para poder determinar cuales de ellos pueden alternar entre el teletrabajo y el trabajo
in situ. Sobre la base de estas evaluaciones, las politicas de la empresa y los planes individuales

de teletrabajo pueden ser actualizados.

-También se debe prestar atencion a la evaluacion de la experiencia de los trabajadores y a la
vigilancia de los cambios en sus necesidades. Tampoco debe abandonarse la formacion y deben

crearse canales de capacitacion para los trabajadores que realizan sus tareas a distancia.®*

Los responsables politicos también tienen muchas otras responsabilidades que deben tener en
cuenta para promover un entorno favorable al teletrabajo tanto en las empresas privadas como
en las organizaciones publicas. También en este caso, la Organizacion Internacional del Trabajo
informa de importantes puntos a los que deben adherirse los encargados de la formulacion de

politicas en los distintos paises:

- Supervisar y evaluar el uso de los incentivos financieros propuestos y el impacto de sus
esfuerzos legislativos durante las primeras etapas de la pandemia. Sacer conclusiones de los
resultados de estos analisis y aprovechar los resultados positivos para apoyar mejor a los
empleadores en la aplicacion efectiva del teletrabajo.

-Las autoridades nacionales deberian revisar sus planes operacionales para hacer frente a la
pandemia de covid-19 en lo que respecta a la prevencion y mitigacion de los efectos sociales
de la crisis, incluso en el &mbito del teletrabajo, asi como en las esferas que puedan afectar de
manera desproporcionada a los grupos vulnerables, como las mujeres, los ancianos, las personas

con discapacidad, los migrantes, las familias monoparentales, etc.

5 |bid, p.33
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-El diédlogo social sigue siendo vital. Es esencial que los encargados de la formulacion de
politicas hagan participar a los interlocutores sociales en el andlisis de las lecciones aprendidas
sobre la transicion al teletrabajo, que luego seran Utiles para actualizar o desarrollar las politicas

de teletrabajo. %

% |bid, p.34
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Conclusiones

Tras analizar la situacion del teletrabajo antes y después de la crisis de covid-19 se pueden sacar
algunas conclusiones sobre cudl sera el desarrollo futuro del teletrabajo en la Union Europea.
En primer lugar, puede decirse que incluso después de la crisis el teletrabajo serd cada vez mas
comun en los paises miembros. La experiencia positiva para muchos teletrabajadores y empre-
sas ha sido sin duda una leccion que hay que aprovechar, por lo que las normas del teletrabajo
se aplicaran incluso en el periodo posterior a la crisis.

Por lo que concierne el &mbito legislativo se ha visto como los paises europeos han tenido que
adaptarse a la nueva situacion. De hecho, muchos de ellos se vieron obligados a promulgar
nuevos decretos legislativos durante la pandemia a fin de promover el teletrabajo durante este
periodo. El ejemplo que se ha comentado a lo largo del trabajo es lo de Espafia que con el Real
Decreto-ley 8/202, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto econémico
y social del covid-19 subrayé la prioridad de mantener el trabajo a distancia durante la pande-
mia. Espafia aprovecho también de esta situacion para modernizar su legislacion sobre el tele-
trabajo mediante la emision del Real Decreto-ley 28/2020 de trabajo a distancia. Muchos otros
paises europeos modificaran sin duda en un futuro proximo su legislacion o, al menos, amplia-
ran las nuevas directrices para facilitar el teletrabajo en los afios futuros.

Un aspecto negativo que también se ha identificado en esta tesis es el hecho de que los limites
entre el trabajo y la vida privada se haran cada vez mas borrosos. Se ha visto como Francia ha
sido el pionero de los paises europeos en introducir el derecho a la desconexion en su legisla-
cién. Por lo tanto, es muy importante que los demas paises miembros, pero también las propias
empresas, introduzcan este derecho y también iniciativas que ayuden a los trabajadores a tener
limites determinados entre el trabajo y la vida privada.

En este TFM se ha discutido coémo con el comienzo de la pandemia el teletrabajo ha alcanzado
niveles muy altos de difusién en todos los estados de la Unién Europea. También se ha anali-
zado como la transicién al teletrabajo ha sido determinada por diferentes factores y desafios
tanto para los teletrabajadores como para las empresas. Muchos de los estados europeos no
tenian experiencia en el campo del teletrabajo y muchas de las empresas no tenian la infraes-
tructura adecuada para hacer frente a esta crisis. La difusion del teletrabajo a largo plazo de-
pendera de muchos factores que van desde la productividad y las condiciones de trabajo hasta
las politicas de la UE sobre digitalizacidn y transicion ecoldgica. Las politicas que se pondran

en practica en los proximos afios para facilitar el trabajo desde el hogar deben tener en cuenta
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tanto los beneficios como los costos que el teletrabajo puede aportar en términos de producti-
vidad, calidad del trabajo y también de equilibrio entre la vida laboral y la vida privada de los
empleados. Como se subraya en el policy brief de la Comision Europea, la pandemia de covid-
19 en la media distancia estd aumentando las desigualdades existentes. Por ello, también es
importante que las politicas de la UE que facilitan el teletrabajo se apliquen en los Estados
miembros y protejan los derechos de los teletrabajadores.%®

® Milasi, S., Gonzalez-Vazquez, |., & Fernandez-Macias, E. (2020). Telework in the EU before and after the
covid-19: Where we were, where we head to. Science for Policy Brief.
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