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Resumen

La crisis sanitaria generada por el Covid-19 —y las medidas de dis-
tanciamiento social y confinamiento implementadas para hacerle
frente— ha impulsado el teletrabajo, asi como el debate sobre su
implementacion y beneficios. A partir de los resultados de una en-
cuesta realizada en las primeras semanas de confinamiento en Es-
pana, este articulo explora los mecanismos de control del rendi-
miento laboral de personas teletrabajando, asi como su incidencia
con base en determinadas variables individuales, organizativas y sec-
toriales. Los resultados muestran la traslacion de practicas propias
del presencialismo al ambito del trabajo remoto que, combinado con
el seguimiento de objetivos y la ausencia de registro horario, pueden
llevar a problemas para garantizar el derecho a la desconexion. Los
resultados se complementan con una discusion sobre la literatura
existente sobre el control del teletrabajo y el analisis de los cambios
regulatorios mas recientes en relacion al teletrabajo, el trabajo flexi-
ble y el derecho a la desconexion.
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Abstract

The health emergency due to the Covid-19 pandemic —and the measures
of social distancing and confinement implemented— have boosted tele-
work as well as the debate on its implementation and benefits. Based on
the results of a survey carried out in the first weeks of confinement in
Spain, this article explores the mechanisms to control work performance
of people teleworking and its incidence based on certain individual, organ-
izational and sectoral variables. The results show the transfer of practices
typical of face-to-face work to remote work, which, combined with the
monitoring of results and the absence of working time recording, can lead
to problems in guaranteeing the right to disconnection. The results are
complemented by a discussion of the existing literature on telework control
and analysis of recent regulatory changes in relation to the telework, the
flexible work and the right to disconnect.

Keywords: Covid-19; Telework; Productivity control; Right to disconnect; Flexible
work; Working time; Face-to-face modality
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La crisis sanitaria generada por el Covid-19 y las medidas de distanciamiento social y
confinamiento implementadas para hacerle frente han vuelto a poner sobre la mesa la
discusion sobre la necesidad y los beneficios del teletrabajo. Desde hace algunos ahos
este debate se agita de manera ciclica, asociandolo positivamente a aspectos como la
conciliacion de la vida familiar y laboral, la digitalizacion de las empresas, la flexibilidad
de la jornada laboral, la lucha contra el cambio climatico o las oportunidades para el
desarrollo de la Espana vaciada. Sin embargo, los datos han mostrado un lento avance
del teletrabajo, que antes de la crisis sanitaria apenas alcanzaba un 4,5 % de la poblacion
ocupada en Espana, por debajo de la media de paises de la Zona Euro, y lejos de los
niveles de paises como Holanda o Suecia, donde teletrabajan en torno a un 34 % de la
poblaciéon ocupada (casi 15 % de forma habitual) (Sostero et al., 2020).

La expansion forzosa del teletrabajo desde mediados de marzo de 2020 aumento a un
33 % aproximadamente el niUmero de ocupados teletrabajando en Espaha (Sostero et
al., 2020). Cabe apuntar que tan solo el 22,3 % de la poblacion ocupada en Espana du-
rante 2019 contaba con la posibilidad de desarrollar su jornada laboral de forma total o
parcial de forma remota (Randstad, 2020, por lo que la implementacion del teletrabajo
durante los meses de confinamiento supuso un escenario inexplorado para una parte
importante de las empresas espanolas. Otros paises del ambito europeo casi doblaron
los datos espanoles de incidencia del teletrabajo durante el confinamiento, como es el
caso de los paises del Benelux y Finlandia (Sostero et al., 2020). En este contexto, han
sido muchas las voces que han visto la oportunidad de impulsar definitivamente una cul-
tura del trabajo remoto entre las empresas y las personas trabajadoras en Espana.

Asi, ante una mas que previsible expansion del teletrabajo, al menos en el corto y medio
plazo a raiz de los repuntes del virus, vale la pena considerar algunos de los factores que

I'Una presentacion inicial de resultados de la encuesta puede encontrarse en Molina, O.; Godino, A. y Molina, A.
(2020). ;Sin derecho a desconectar? El control del teletrabajo en tiempos de covid-19. Agenda Publica (20 de mayo
de 2020). https://agendapublica.es/sin-derecho-a-desconectar-el-control-del-teletrabajo-en-tiempos-de-covid- | 9/
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se suelen apuntar como obstaculos para su extension y en qué medida pueden cambiar
como consecuencia de la crisis sanitaria. En primera instancia, cabe apuntar la propia
composicion sectorial y ocupacional de la economia espanola. En ese sentido, en torno
a un 35 % de los empleos en Espana tienen la capacidad de desarrollarse mediante mo-
dalidad teletrabajo en base a indices de ocupacion profesional y sus correlaciones con el
uso de TIC y la experiencia previa con el teletrabajo (Sostero et al., 2020). Asi, la imple-
mentacion del teletrabajo en Espana era muy menor a sus posibilidades reales antes del
impacto de la Covid-19, pero, sin embargo, ha rozado su maximo potencial durante los
meses de confinamiento.

En segundo lugar, queda suficientemente probado que, si no hay una mayor extension
del teletrabajo, no es por falta de recursos técnicos; habiéndose desarrollado una adap-
tacion relativamente rapida (si bien no exenta de problemas) del sector publico y privado
a la nueva situacion que, ante la perspectiva del mantenimiento de las medidas de distan-
ciamiento social, tiene visos de consolidarse.

Otro de los limitantes a la extension del teletrabajo es el relativo a la composicion del
hogar y la organizacion de los cuidados (Fana et al., 2020). Galvez et al. (2018) evidencian
en un estudio enfocado en mujeres teletrabajadoras las dificultades para limitar el espa-
cio y el tiempo de trabajo y diferenciarlo del entorno doméstico. Existen muchos ele-
mentos importantes sobre los que negociar esta configuracion del espacio doméstico,
principalmente relacionados con la actitud hacia la familia, hacia el compromiso laboral
y los acuerdos materiales dentro del ambito familiar. En esa linea, un reciente estudio
realizado por Moreno y Borras (2021), muestra como durante el periodo de confina-
miento se ha producido en cierta manera un mantenimiento del fenomeno de doble
presencia: el teletrabajo ha tenido una incidencia alta en el caso de las mujeres (con
independencia de tener hijos o no), mientras los hombres con hijos han mostrado una
mayor tendencia a la presencialidad, presumiblemente como estrategia para rehuir par-
cialmente de las tareas de cuidados.

No obstante, el otro factor limitante a la extension del teletrabajo, que reside en los
problemas para controlar el desempefo de los trabajadores de forma remota, parece
persistir. Mas aun en una cultura del trabajo presencialista en la que, aunque la asistencia
a un lugar de trabajo no vaya necesariamente ligada a una mayor productividad, contri-
buye a generar una mayor sensacion de control. De ese modo, superadas las barreras
tecnolodgicas, el gran reto al que se enfrentan las organizaciones en relacion con el tele-
trabajo sigue siendo el de controlar el rendimiento laboral. Por lo que estudiar como se
esta llevando a cabo este control en el contexto del teletrabajo masivo forzado por el
Covid-19 puede darnos algunas claves sobre la naturaleza y evolucién de esta modalidad
de trabajo en el futuro.

A partir de los resultados de una encuesta realizada en las primeras semanas de confi-
namiento por la pandemia Covid-19, este articulo explora los mecanismos de control
del rendimiento laboral de personas que desarrollaron su actividad en modalidad
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teletrabajo, asi como su incidencia en base a determinadas variables individuales, organi-
zativas y sectoriales. Los resultados muestran una limitada extension de mecanismos de
control, que contrasta con las reticencias de muchos empresarios a perder un control
directo del trabajo de sus empleados. Asimismo, se observa una limitada innovacion en
la organizacion del teletrabajo, manteniendo y trasladando al ambito virtual practicas
existentes como las reuniones periddicas. De esta manera, resulta logico que un alto
numero de encuestados manifieste un control a través de resultados.

El articulo se estructura en tres secciones. La primera seccion hace una revision de la
literatura existente sobre el control del teletrabajo y su impacto. La segunda aborda el
marco regulatorio en torno al fenémeno del teletrabajo. La tercera seccién sitla los
cambios mas recientes en la regulacion del teletrabajo, el horario flexible y el derecho a
la desconexion en el contexto de las transformaciones mas significativas que se han dado
en los ultimos anos. La metodologia utilizada se discute en la seccién cuarta. Finalmente,
la dltima seccion analiza los resultados de la encuesta realizada.

Uno de los aspectos que desde el inicio ha despertado mayor interés en la literatura
sobre el teletrabajo ha sido el de su efecto sobre el rendimiento laboral y otros resulta-
dos organizativos. Estudios tempranos como el de Harker Martin y MacDonnell (2012)
encontraron una relacion pequena pero positiva entre el teletrabajo y mejoras en la
productividad, la retencion de capital humano y el compromiso dentro de la organiza-
cion. No obstante, otros autores como Sardeshmukh et al. (2012) evidenciaron que el
impacto del teletrabajo en el compromiso laboral y el agotamiento esta parcialmente
mediado por otras variables, concretamente de forma negativa por la presién temporal,
la falta de feedback y de apoyo social, y el conflicto y ambigliedad en la distribucion de
tareas, asi como positivamente por la autonomia profesional.

Sobre la forma en que las organizaciones tengan un control especifico sobre el rendi-
miento en el desempeno de sus empleados, resulta indiscutible que el teletrabajo reduce
la posibilidad de supervisar el comportamiento de los empleados de manera directa. A
pesar de que la teoria del control sugiere que esto podria compensarse poniendo mas
énfasis en la adopcion de una gestion por resultados, Groen et al. (2018) encontraron
que los empleados a los que se les permite teletrabajar muestran menor énfasis en el
control de los resultados en comparacion con aquellos a los que no se les permite tele-
trabajar. Este estudio hipotetizaba inicialmente que los directivos pondrian mas énfasis
en el control de resultados cuando permitiesen a los empleados teletrabajar. No obs-
tante, dados los resultados, conjeturaron sobre la posibilidad contraria, es decir, que en
la medida en que los directivos hacen mayor hincapié en el seguimiento de resultados
como mecanismo de control, esto influya en su predisposicion para permitir a los em-
pleados teletrabajar-.
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Otro aspecto crucial abordado por la literatura es el de la normalizacion del teletrabajo
y la aparicion de posibles conflictos dentro de las organizaciones. Al carecer de legitimi-
dad social interna, el teletrabajo puede contribuir a generar sentimientos de aislamiento
y de menor relevancia dentro de las organizaciones. En un estudio desarrollado por
Sewell y Taskin (2015) se detectd que la naturaleza de las interacciones entre voluntarios
para teletrabajar y sus companeros de trabajo cambié cuando volvieron a la oficina, hasta
el punto en el que la comunicacién directa e informal disminuy6 en condiciones de pro-
ximidad. Esta falta de legitimidad social interna del teletrabajo puede derivar también en
un mayor control del trabajo en aquellas jornadas que son desarrolladas de forma pre-
sencial como mecanismo de recuperacion de los dias trabajados de forma remota. Biron
y van Veldhoven (2016) concluyeron que, al intentar determinar la variacion intraindivi-
dual de los efectos beneficiosos del teletrabajo sobre las condiciones de trabajo (com-
parando los dias trabajados en la oficina con los dias trabajados de forma remota), el
efecto beneficioso del teletrabajo se descompensaba con la presion por parte de sus
organizaciones para recuperar los dias de “ausencia presencial”. En ese sentido, es evi-
dente que el uso eficaz de las modalidades de trabajo flexibles como el teletrabajo es
una habilidad que debe ser aprendida. Esta formacion es particularmente clave en el caso
de los directivos para gestionar a los empleados que teletrabajan (Greer y Payne, 2014).

En todo caso, la experiencia y productividad del teletrabajo difiere segun el perfil de cada
empleado, sobre todo en lo que se refiere al nivel de cualificacion. Ollo-Lopez et al.
(2020) evidenciaron recientemente la tendencia a que los empleados con responsabili-
dades familiares, los que viven lejos de su centro de trabajo y aquellos altamente cualifi-
cados hacen mayor uso de la modalidad teletrabajo. De forma relacionada, Golden y
Gajendran (2019) evidenciaron que los aspectos intrinsecos del trabajo realizado de
forma remota son mas determinantes que el entorno de teletrabajo en el propio impacto
que el teletrabajo puede tener en el rendimiento laboral. Asi, los teletrabajadores que
desempenan trabajos de gran complejidad y que teletrabajan mas que otros tienen un
rendimiento laboral mas alto que los que trabajan en trabajos menos complejos (Golden
y Gajendran, 2019), lo que en todo caso puede estar relacionado con un mayor valor
anadido de la actividad de estos perfiles La extension del teletrabajo se asocia con diver-
gencias en sus motivantes, especialmente en lo que se refiere al teletrabajo fuera del
horario laboral habitual. Tanto los nuevos teletrabajadores como los ya establecidos
destacan que el teletrabajo esta motivado principalmente por una menor presion en los
tiempos de trabajo. Sin embargo, mientras que los trabajadores mas cualificados aducen
aspectos positivos y gratificantes, los trabajadores menos cualificados lo relacionan ma-
yormente a una cuestion de horas extras obligatorias (Thulin et al., 2019).

De lo anterior, podemos deducir dos cuestiones importantes en relacion a la extension
del teletrabajo. En primer lugar, el impacto sobre la productividad empresarial es con-
tingente, dependiendo de su intensidad y organizacion por parte de la empresa, es decir,
de los instrumentos adicionales que implementa para coordinarlo y organizarlo. En se-
gundo lugar, el impacto sobre la calidad del teletrabajo y el trabajador también depende
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de una serie de factores como la intensidad del teletrabajo (total o semipresencial), el
tipo de tareas a desarrollar por parte del trabajador, las caracteristicas de este y la adap-
tacion de los flujos de trabajo al trabajo a distancia.

En todo caso, resulta evidente la ineludible extension del teletrabajo a partir del impacto
de la crisis pandémica, mas aun si cabe en el corto y medio plazo con el propésito de
reducir las posibilidades de contagio y/o extensién del Covid-19. La adopcién del tele-
trabajo en este periodo ha servido para que muchas empresas dejen atras la cultura
presencialita en el control de la productividad del teletrabajo, superando reticencias para
incorporar esta modalidad de trabajo en su organizacion y descubriendo sus posibles
beneficios (reduccidn de costes fijos, posible aumento del rendimiento y mayor capaci-
dad de reclutar talento). Pero también serviria para mostrar las oportunidades que en-
trana el teletrabajo a los empleados que nunca lo habian experimentado (posibilidades
de una mejor conciliacion, ahorro en tiempos y costes de desplazamiento y posible ma-
yor autonomia).

Asimismo, es importante garantizar que esta modalidad de trabajo se desarrolla dentro
de los estandares de calidad del empleo y manteniendo todas las garantias laborales. La
calidad del teletrabajo es un aspecto que ha recibido escasa atencion hasta el momento,
a pesar de la extension en los Ultimos anos de formas de crowdwork que han consoli-
dado un modelo de teleprecariedad en el contexto de la economia digital. En este sen-
tido, cabe superar posturas tecno-optimistas que perciben de forma exclusivamente po-
sitiva el teletrabajo y tomar en cuenta también sus desventajas, sobre todo en lo que se
refiere a problemas en el corto plazo para garantizar la desconexién digital, evitar la
extension de la jornada y lidiar con la ausencia de apoyo social derivado del entorno
laboral.

Espana no adapto el acuerdo marco europeo sobre teletrabajo (2002) a su marco nor-
mativo hasta 2018, cuando el Parlamento tramito la Ley Organica de Proteccion de Da-
tos (LOPD) impulsada por el Gobierno de Mariano Rajoy. El Partido Socialista enmendo
esa propuesta de ley para incorporar cuestiones relacionadas con el trabajo, como el
derecho a la desconexion. Esta enmienda potenciaba especificamente este derecho para
evitar problemas de “fatiga informatica” y de falta de conciliacion. Apenas existian con-
venios colectivos a nivel sectorial o de empresa que regularan el derecho a la descone-
xion hasta el reconocimiento de este derecho en la Ley Organica 3/2018 (por ejemplo,
el convenio de empresa de Axa [2017], adaptando en cierto sentido la regulacion en
esta materia del convenio de la compania en Francia).

La regulacion de este derecho opto por la via legislativa para dotar de mecanismos a la
negociacion colectiva para regular las cuestiones relacionadas con los derechos digitales.
En ese sentido, la ley organica 3/2018 fue concebida como el marco normativo de
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referencia nacional para la proteccién de datos y, mas ampliamente, para la garantia de
los derechos digitales. Para ello, la ley contiene cinco articulos especificamente dedicados
al tratamiento de la proteccion de datos en el ambito laboral. El articulo 88 (“Derecho
a la desconexion digital en el ambito laboral”) contiene una referencia genérica a la ne-
gociacion colectiva para que pueda desarrollar una funcion de mejora de las garantias
del derecho a la desconexion. Se trata, por tanto, de un articulo con escaso valor nor-
mativo: la negociacion colectiva podria llevar a cabo el desarrollo de este derecho sin el
contenido de esta ley (por ejemplo, el convenio de empresa de Axa). Por tanto, cumple
mas bien una funcion pedagogica, de recordatorio y de promocién para los empresarios
y los representantes de los trabajadores.

No obstante, a partir del andlisis de una muestra de convenios colectivos aprobados
durante 2019 que regularon el derecho a la desconexién (53 convenios de un total de
367), hemos explorado su nivel de implementacion, detectando principalmente tres eta-
pas diferentes de implementacion y operatividad de este derecho en funcion de su desa-
rrollo:

|. El derecho a la desconexion regulado a nivel sectorial debe hacerse operativo a
nivel de empresa a través de los comités de proteccion de datos digitales (por
ejemplo, el Convenio Colectivo Nacional de Industria, Tecnologia y Servicios del
sector del Metal).

2. El derecho a la desconexion debe ser implementado por el propio trabajador, por
lo que no atendera las llamadas telefénicas, mensajes o correos electronicos y/o
se impedira que los empresarios sancionen a los trabajadores que hagan uso efec-
tivo de este derecho (p. e]. convenio del sector del metal de Madrid, convenio de
empresa de AXA, convenio de empresa del Banco Santander). Los convenios en
esta fase de operatividad reproducen basicamente el contenido de la propia Ley
Organica 3/2018.

3. El derecho a la desconexion se implementa no sélo como un derecho sino como
una recomendacion, concibiéndolo incluso como de obligado cumplimiento en el
caso de los directivos y aplicindolo también a los teletrabajadores. Ademas, las
reuniones Yy los cursos de formacion deben tener en cuenta el derecho a la desco-
nexion evitando las horas extras (por ejemplo, el convenio de la empresa Telefo-
nica).

La mayoria de los convenios revisados que incluyen clausulas de derecho a la descone-
xion parecen estar en la segunda fase. El convenio colectivo de la empresa Telefonica es
uno de los casos mas avanzados, que detalla la aplicacion en un acuerdo especifico sobre
el derecho a la desconexion anadido al convenio colectivo de la empresa. Este nivel de
desarrollo del derecho a la desconexion hay que ponerlo en contexto con el derecho a
la flexibilidad horaria que fue recogido en el RD 6/2019, reconociéndolo a todos los
trabajadores (anteriormente aplicable solo a trabajadores cubiertos por convenios que
reconocian ese derecho). Este decreto establece tanto la negociacion colectiva como
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los acuerdos contractuales individuales para su implementacion, requiriendo que este
derecho esté recogido en una de estas dos vias para que el trabajador pueda solicitar su
disfrute.

Asimismo, el derecho de flexibilidad horaria se concibe en diversos supuestos, incluido
el de la modalidad de teletrabajo. Precisamente, considerando formulas de flexibilidad
del tiempo de trabajo y de distribucion irregular de la jornada (incluido el trabajo a
distancia o teletrabajo y horarios flexibles del trabajador), el Ministerio de Trabajo
apunto en su Guia sobre el registro de jornada (2019) que “el registro diario de jornada
ni obsta su operatividad ni constituye impedimento alguno a su continuidad o ampliacion,
considerandose un elemento que garantiza la acomodacion a las necesidades empresa-
riales y a los intereses de conciliacion de los trabajadores, familiares o de otro tipo”.

En todo caso, el derecho a la flexibilidad horaria da pie a modificar el horario de entrada
y salida (teniendo que ser pactados con anterioridad) y manteniendo asi mismo el regis-
tro horario. Esto no se corresponde exactamente con tener completa flexibilidad en
organizar el tiempo de trabajo, a pesar de que existan indicios de que se esté dando en
el presente contexto de extension del teletrabajo ante la crisis pandémica (sobre todo
como estrategia empresarial poco familiarizadas con el teletrabajo), pero la ausencia de
horarios junto a la implementacion de determinados mecanismos de control puede su-
poner problemas importantes para el derecho a la desconexion.

Con estos antecedentes y con un debate previo sobre la forma en la que una nueva ley
podria regular la modalidad de teletrabajo a raiz del impacto de la Covid-19 (Miguélez,
2020), el Ministerio de Trabajo hizo publico el Real Decreto-ley 28/2020 de Trabajo a
distancia en septiembre de 2020, obligando a las empresas a articular un protocolo que
haga realidad el derecho a la desconexién digital en el teletrabajo, superando el enfoque
pedagogico y de recomendacion de la anterior regulacion, al tiempo que reforzando la
negociacion colectiva de estas realidades laborales a nivel de empresa. Asimismo, la
nueva ley recalca la voluntariedad del trabajo a distancia y lo delimita a aquel que, en un
periodo de referencia de tres meses, desarrolle al menos el 30 % de la jornada en mo-
dalidad remota.

En su parte empirica, este articulo se apoya en el analisis de una encuesta on-line reali-
zada entre el 27 de marzo y el 17 abril de 2020 (abarcando por tanto el periodo de
restricciones mas estrictas de confinamiento domiciliario) a ocupados asalariados que
teletrabajaban durante ese periodo. El canal de contacto principal fue por mensajeria
movil y correo electronico, pero también redes sociales. La encuesta fue respondida por
656 personas en todo el territorio espanol: 272 hombres y 384 mujeres. Partiendo de
una poblacién ocupada de 19 681 300 personas en el primer trimestre de 2020 (acorde
a los datos de la EPA en 2020) y una estimacion de 4 329 886 ocupados teletrabajando
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durante el confinamiento, la encuesta cuenta con un nivel de confianza del 95 % y un
margen de error del 3,8 %.

En cuanto al tipo de mecanismos de control por los que se pregunta en la encuesta, se
han categorizado un total de siete opciones: Comunicaciones y reuniones con superio-
res; Comunicaciones y reuniones con companeros; Herramientas especificas de segui-
miento de tareas; Objetivos y resultados; Registro horario; No se realiza rendimiento
de cuentas; y Otros. También se incluyeron preguntas sobre las principales afectaciones
a nivel laboral que el impacto de la pandemia y extension del teletrabajo forzoso habia
tenido sobre los encuestados, con categorias como la cancelacion de actividades pre-
senciales, el aislamiento, el aumento o disminucion de carga de trabajo, el aumento del
malestar psicologico, el cambio de tareas, la dificultad en el trabajo en equipo, la afecta-
cion por ERTE parcial, la intensificacion del ritmo de trabajo, el aumento de reuniones
on-line y llamadas, problemas de conciliacion laboral-familiar, el aumento o disminucion
de horas de trabajo, e incluso la usencia de cambios o similar. Asi mismo, la encuesta
incluye variables sobre el sexo, la edad, el nivel educativo, el sector de actividad, el ta-
mano de empresa. Asi, el ejercicio basico que realizaremos es el de observar las fre-
cuencias que resulten de la distribucion entre variables individuales/organizativas/secto-
riales y los mecanismos de control implementados, con el proposito de establecer posi-
bles asociaciones.

Los resultados de la encuesta revelan en primer lugar una escasa incidencia de mecanis-
mos de control del rendimiento adicionales. Ante la pregunta sobre si se han intensifi-
cado las formas de control del rendimiento del teletrabajo, bien por falta de tiempo o
por ausencia de necesidad, los trabajadores encuestados manifestaron que desarrollaban
principalmente su actividad sin nuevas herramientas de control de su rendimiento. En
particular, solo un 25,46 % de las personas encuestadas apuntaban a la implementacion
de mecanismos adicionales de control de la productividad por parte de sus empresas u
organismos publicos. Asimismo, s6lo un 6 % afirmaba realizar registro horario de su
jornada (a pesar de que seguia siendo una medida obligatoria durante el Estado de
alarma, también para los teletrabajadores) e incluso un 15 % declaraba no rendir cuentas
de ningun tipo. Por el contrario, el seguimiento del desempeno laboral a través de la
evaluacion de resultados y objetivos alcanzados parece ser el mecanismo fundamental
del que hizo uso las organizaciones publicas y privadas en el contexto excepcional de
confinamiento (46 % de los encuestados), sin menoscabar la importancia, en muchos
casos complementaria, de reuniones y comunicaciones con superiores y responsables
mediante diferentes vias (mails, llamadas, videoconferencias, etc.) (28 % de encuestados)
(figura I).
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Figura |. Mecanismos de control del teletrabajo implementados durante el confinamiento

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Comunicaciones y reuniones con superiores NN 28%
Comunicaciones y reuniones conn companeros N (6%
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Objetivos y resultados I 46%
Registro horario [ 6%
No se realiza rendimiento de cuentas [N 5%
Otros W 4%

En clave sectorial, la baja tasa de respuesta de ciertas actividades refleja la limitada inci-
dencia del teletrabajo o directamente su suspension durante el Estado de alarma (como
es el caso de hosteleria o actividades inmobiliarias). De entre las |3 actividades con
mayor numero de encuestados, el sector de Banca y seguros mostré una mayor pro-
porcion de uso de mecanismos de control basados en comunicaciones y reuniones tanto
con superiores (33 %) como con companeros (21 %). En contraposicion, las actividades
administrativas y los servicios auxiliares a empresas muestran una mayor tendencia a
implementar mecanismos de control del rendimiento laboral a través del seguimiento
de objetivos y resultados (51 %). Sobre los efectos que el Covid-19 ha tenido sobre el
dia a dia laboral de los encuestados, un 12 % aseguraba trabajar mas horas a raiz de la
situacion de teletrabajo forzoso. Mientras, apenas un 4 % trabajé menos horas, mas de
la mitad de ellos debido fundamentalmente a la cancelacion de actividades presenciales
como es el caso de trabajadores de servicios sociales y de actividades comerciales (figura

2).

Con respecto a la distribucion por razon de sexo, aun registrando un mayor nimero de
mujeres (58,5 % de la muestra), los resultados no muestran disparidades importantes en
el tipo de mecanismos de control del teletrabajo, salvo una leve mayor tendencia de las
mujeres a ser controladas a través de comunicaciones con superiores (un 2 % mas)
mientras los hombres tienden mas a las llamadas y reuniones horizontales en sus orga-
nizaciones (3 % mas que las mujeres encuestadas). También existen diferencias notables
en la distribucion de la muestra por edad, con una concentracion de teletrabajadores en
los tramos 25-34 anos (38,4 % de la muestra) y 35-44 anos (31,1 %), con una mayor
ausencia de implementacion de cualquier tipo de mecanismo de control del rendimiento
segun aumenta la edad, mientras los mas jovenes se ven bajo un control mas periodico
de sus superiores mediante llamadas y reuniones. Correlaciones que presumiblemente
vienen de la posicion desigual de determinados perfiles socio-demograficos en la auto-
nomia/subordinacion con la que habitualmente desarrollan su ocupacion, trasladada de
ese modo al nuevo contexto de teletrabajo. Ocurre de forma similar con respecto al
sexo, con una mayor tendencia a que el teletrabajo de las mujeres sea controlado a
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través de comunicaciones y reuniones con superiores respecto a los hombres (aunque
la encuesta no sea capaz de registrar una incidencia significativa) (figura 3).

Figura 2. Distribucion sectorial de mecanismos de control del teletrabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Figura 3. Distribucion de mecanismos de control del teletrabajo segin sexo
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En términos generales, la tendencia a no registrar la jornada laboral combinada con el
control del teletrabajo mediante objetivos puede reflejar la posible proliferacion de un
modelo de gestion resultadista donde la valoracidn de la productividad laboral deviene
central, asi como la conversién de los empleados en co-responsables de visibilizar y
justificar activamente su desempeno. Pudiera suceder que, ante una actividad laboral
forzosamente remotizada por la crisis sanitaria, los trabajadores hubieran asumido la
responsabilidad de auto-supervisarse y mostrar a sus responsables la viabilidad del tele-
trabajo, ademas de la realizacién de su trabajo mediante medios personales (extendiendo
su jornada, negando su derecho a la desconexion, haciendo uso de dispositivos y equipos
propios, y asumiendo costes operativos). Una opcion que, en esta coyuntura, esta siendo
ampliamente percibida como el mal menor frente a la lucha contra la pandemia, el incre-
mento de las necesidades de conciliacion familiar, el fantasma del ERTE o, en el peor de
los casos, el despido.

Como en otras ocasiones, las relaciones de control y resistencia entre las organizaciones
y sus trabajadores pueden ser un buen indicador para advertir futuras tendencias en la
calidad del empleo. Lo fueron en el caso de la irrupcién de la economia bajo demanda
que, basando su modelo de negocio en la externalizacion de costes y responsabilidades
empresariales en los trabajadores, extendio la figura del falso autonomo en nuestra eco-
nomia; y deberia advertirnos de lo que convendria evitar en la consolidacion del teletra-
bajo durante la nueva normalidad.

Ademas, en el medio y largo plazo, el aislamiento de trabajadores junto a la mayor difi-
cultad de organizacion colectiva y sindical puede suponer que el impulso del teletrabajo
ponga en mayor riesgo las relaciones de empleo. Una situacion como la actual, en la que
los trabajadores de la propia empresa no necesitan acudir al centro de trabajo para
desarrollar su actividad laboral puede ser pretexto suficiente por parte de las empresas
para deshacerse de costes fijos no sélo en oficinas, sino en gastos de personal y desa-
rrollar parte de la actividad a través de trabajadores externos, extendiendo asi el feno-
meno de la plataformizacion.

La extension y consolidacion de un buen teletrabajo requiere desarrollar mas el limitado
marco regulador espanol al respecto, tanto por la via convencional como por la estatu-
taria, para incluir de forma mas especifica aspectos ligados a la jornada y su registro,
proteccion de datos y privacidad, seguridad e higiene en el trabajo, representacion co-
lectiva, etc. Todo con el objetivo de evitar el desplazamiento de las responsabilidades de
gestion y control hacia las trabajadoras, que puede implicar una intensificacion del trabajo
y una extension de la jornada a un modelo de disponibilidad 24/7. Solo de esta manera
podran alcanzarse los beneficios organizativos y sociales del teletrabajo.
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