UrnB

»¥ Diposit digital
D &, de documents
Universitat Autdnoma 1) delaUAB

de Barcelona

This is the published version of the bachelor thesis:

Gonzéalez Ugarte, Miguel; Barranco Font, Oriol, dir. Dominaci6 laboral i salut
mental al teletreball habitual. Revisitant les relacions de poder de Foucault.
2021. (1282 Grau en Estadistica Aplicada i Grau en Sociologia)

This version is available at https://ddd.uab.cat/record /272706
under the terms of the license


https://ddd.uab.cat/record/272706

Facultat de Ciéncies Politiques i Sociologia

Treball de Fi de Grau

Titol: Dominacio laboral i salut mental al teletreball habitual. Revisitant les relacions de poder de Foucault
Autor/a: Miguel Pablo Gonzalez Ugarte

Tutor/a: Oriol Barranco Font

Data: 20/05/2022

Grau en: Sociologia i Estadistica Aplicada




INDEX

Introduccio objecte d’estudi
Teletreball i salut mental
El pensament foucaultia per a I’analisi del teletreball
3.1. La perspectiva i pensament de Foucault
3.2. La dominacié al teletreball des de la perspectiva foucaultiana
Model d’analisi
Metodologia
Resultats

6.1. Context i caracteristiques de la supervisio

6.2. Resposta a les hipotesis
Conclusions

Referéncies

Annexos



1. Introduccid objecte d’estudi

L'objecte d’estudi d’aquest treball sén les formes de dominacié que hi ha presents al teletreball.
L’objectiu és saber com funciona la dominacid al teletreball i com afecta la dominacid en la salut mental
del teletreballador habitual.

Les formes de dominacio al teletreball seran analitzades des d’una perspectiva foucaultiana. La principal
rao per utilitzar el pensament foucaultia per analitzar el teletreball és degut al fet que Foucault analitza
la dominacié des de la perspectiva del supervisor, perd també des de la perspectiva del subjecte.
Foucault analitza el poder des d’una perspectiva no-violenta i va més enlla, analitza el poder que neix
del mateix subjecte, caracteristica de la qual, com veurem més endavant, el teletreballador és un clar
exemple.

Cal recalcar que aquest treball té un caracter exploratori, i en cap cas pretén arribar a conclusions

definitives sobre I'objecte d’estudi.

2. Teletreball i salut mental

La literatura sobre el teletreball fonamenta les bases per identificar les relacions entre les
caracteristiques del teletreball i la dominacié al teletreball. Primer observarem les avantatges i
desavantatges identificades a la literatura sobre el teletreball per a treballadors i empreses. Després
identificarem el perfil ideal per a les empreses d’un teletreballador i les tasques que sol realitzar.

Finalment analitzarem les relacions identificades a la literatura entre teletreball i salut mental.

Treballador

Avantatges Desavantatges
Reduccié del temps dedicat al desplagament Menys visibilitat i oportunitats professional
Treballar segons disponibilitat i bioritmes propis Aillament, reduccié de vida relacional externa
Més temps lliure Invasio de |'esfera privada
Control a través d’objectius Més dificultats en la participacié sindical
Augment de confianga amb familia i amics Falta de seguretat laboral
Lliure decisié d’on viure Reduccié de distincié feina/casa

Empresa

Avantatges Desavantatges
Augment de produccid Dificultat en administrar teletreballadors
Reduccié de costos i mida oficines Reorganitzacié cultural dels processos de negoci
Augment de la motivacio dels treballadors Administrar contractes de treball
Reduccié de supervisors intermedis Conflicte amb supervisors intermedis
Reduccié costos lloguer Alts costos d’equip teletreball i formacid
Més flexibilitat organitzacional Discussions d’organitzacié empresarial

(Buomprisco, G., Ricci, S., Perri, R. and De Sio, S., 2021)



Segons Buomprisco, Ricci, Perri i De Sio s’assignen empiricament les seglients caracteristiques personals
per ser un teletreballador d’alt rendiment. L'automotivacio, tenir les habilitats per crear-se rutines i
complir els objectius. Habilitats i alt nivell de coneixement de les tasques realitzar, suficients
coneixements com per resoldre les tasques de manera independent. Alt rendiment i ser independent i
confiat, els teletreballadors han de tindre les habilitats de prendre decisions de manera independent.
Estar comode amb la solitud, I'aillament que requereix el teletreball fa que es busquin teletreballadors
comodes amb la falta d’interaccié social. Tindre una bona organitzacié del temps i habilitats
organitzacionals ja que els teletreballadors han de tindre I'habilitat de complir els objectius en un temps
limitat. Alta concentracié per tal d’evitar les distraccions que hi ha fora del centre de treball. Tindre
bones habilitats comunicadores és fonamental ja que és necessari més esfor¢ del normal a I'hora de
mantenir el contacte amb els supervisors i companys de feina per tal de mantenir-los actualitzats. La
fiabilitat, els teletreballadors tenen el pes d’haver de fer la feina amb, minim, el mateix rendiment que

es faria a al centre de treball sota supervisid.

Les caracteristiques comunes de les tasques a realitzar per part del teletreballador sén descrites per
Tavares (2017) com:

e D’informacid i portatils.

e Laseva realitzacio requereix un alt nivell de concentracié.

e Laseva realitzacié requereix un alt nivell d’autonomia.

e Poden ser planejades a priori i realitzades en diferents moments del dia.

e Requereix creacid, processament i disseminacié de dades.

e Elsresultats poden ser mesurats a través d’informes, indicadors estadistics, KPIs, software...

Salut mental al teletreball

El teletreball, com qualsevol altra forma de treball, té associats riscos laborals. Els problemes de salut
associats al teletreball poden ser dividits en fisics i en psicosocials. Ens centrarem en aquest ultim.

Els quatre principals problemes mentals associats al teletreball sén els desordres del somni, I'estres
laboral, I'aillament social i I’espiral negativa. Aquests quatre problemes tenen associats altres malalties i
riscos per la salut mental®. Ens centrarem en I'estrés laboral i en I'aillament social perqué sén problemes
que neixen de la mateixa relacid entre treballador i empresa, els quals podem enfocar des d’una
perspectiva foucaultiana i de dominacid.

L’estres laboral és un problema complex que apareix quan multiples riscos psicosocials interactuen i
coexisteixen. L'estrés laboral, de forma continua, suposa un risc per la salut laboral del treballador.
Aquests riscos psicosocials apareixen de la interaccid entre el contingut laboral, I'organitzacié laboral,
condicions ambientals i tecnologiques i de les capacitats, habilitats i necessitats del teletreballador?. Els
factors que més influeixen sén: elevades carregues de treball, falta de decisié i d’autonomia, falta de
suport dels companys o dels supervisors, conflictes a I'empresa, falta de reconeixement?. A més, I'estrés

laboral té associades les seglients malalties: ansietat, depressid, instints suicides, desordres del somni,
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mal d’esquena, fatiga cronica, problemes digestius, malalties autoimmunes, problemes cardiovasculars,
hipertensid i ulceres péptiques?.

L'aillament social esta a la naturalesa del teletreball, quan es dona de forma continua pot suposar un
risc per la salut mental. Aixo vol dir que els teletreballadors no estableixen una relacié amb els seus
companys, en concret amb els que estan al centre de treball. Estar allunyat dels centres de treball i dels
companys pot provocar sentiments de solitud i d’aillament?, que s’aguditzen als moments que més es
necessiten, com per exemple quan es té un problema amb un supervisor i no tens companys amb qui

compartir la frustracié.

3. El pensament foucaultia per a I’analisi del teletreball

3.1. La perspectiva i pensament de Foucault

Foucault no va crear un concepte del poder, ni tampoc se centra en el concepte de poder en termes
generals, ja que el poder és una relacid que pot ser instrumentalitzada, perd no una substancia ..
Foucault analitza la procedéncia de les practiques en les que es fan efectives les relacions de poder,
entre d’altres, analitza les microestructures del poder, que neixen del propi subjectel. Es per aixd que
per estudiar les formes de dominacio al teletreball, en altres paraules, per analitzar les relacions de
poder que hi ha al teletreball, el pensament foucaultia és ideal.

Foucault destaca el caracter productiu del poder i rebutja la concepcid repressiva d’aquest: “El que dona
estabilitat al poder, el que indueix a tolerar-lo, és el fet que no actua solament com una poténcia que diu
no, sind que també travessa les coses, les produeix, suscita plaers, forma sabers, produeix
discursos”(Foucault, 1976, p.70). El subjecte és produit i a la vegada sotmes a través de les tecnologies
de la moral, del poder, de la veritat, del saber®. Els sistemes de control social i de castig constitueixen la
moral que s’imposa als subjectes. Llavors trobem un subjecte, en el nostre cas un teletreballador,
sotmes a les relacions del poder dominant, i per l'altra banda, un teletreballador que actua
autonomament, i que influeix en aquestes mateixes relacions de poder®. Es un teletreballador disciplinat
que té un aspecte reproductor i productor d’aquest poder. Segons Foucault, el subjecte ja no és
racional, ja no és autoconscient. El subjecte és un producte historic. L’analisi del poder ens ensenya les
técniques que poden produir i imposar normes i ens mostra la ideologia dominant alla on aquesta es

dissimula en els sabers dominats, és a dir, en els llocs més normalitzats com per exemple en el treball,

en la familia, en I'escola, en I’hospital .

3.2. La dominacio al teletreball des de la perspectiva foucaultiana
En aquest apartat estudiarem les formes de dominacid presents al teletreball des de la perspectiva
foucaultiana. Aquesta analisis esta dividida en quatre dimensions de dominacié fortament relacionades:

el discurs, la supervisio directa, la supervisio indirecta i I'autocontrol.



El discurs del teletreball

El discurs, segons Foucault, legitima el poder i institucionalitza el saber i creen una “politica general de
veritats” que “s’encarrega de distingir els enunciats falsos dels verdaders, de sancionar els discursos
alternatius i definir les técniques i procediments adequats per I'obtencio de la “veritat” que interessa al
poder” (Ceballos Garibay, H. 1994).

El discurs del teletreball, és un discurs de psicologia positivista. Per tal d’evitar confusions amb el discurs
positivista filosofic i sociologic anomenarem a aquest discurs optimista. Aquest es centra en les
fortaleses dels treballadors i de les organitzacions trencant aixi amb la tradicié d’identificar les debilitats
dels treballadors i corregir-les. Aquest enfocament basat en les fortaleses és promocionat com un cami
cap a un estat superior a través de la normalitzacié de pensaments i comportaments caracteristics al
perfil del teletreballador ideal, dels quals hem vist a I'apartat anterior, com sén la resiliencia,
I'esperanca, el workflow i I'optimisme, mentre que per l'altra banda es vol deixar de costat aspectes
“negatius” del treball tradicional com I'ansietat, la rabia, la frustracid, la desesperanca i la depressié®. La
logica del discurs optimista és que el treball ha de preservar el benestar dels seus treballadors a la
vegada que maximitza la seva energia, productivitat i rendiment. Les fortaleses depenen del tipus de
tasca a realitzar. Per saber que és una fortalesa primer cal revisar les caracteristiques ideals per realitzar
la feina a fer®.

Els discursos identitaris i de valors de les empreses, a més de les classificacions que ajusten els
treballadors d’acord amb caracteristiques universals poden tindre com a conseqliéncia que els
supervisors de les organitzacions, inconscientment, poden estar sancionant comportaments totalment
funcionals, ignorant aixi les complexitats de les experiéncies psicologiques al treball. Com el d’'un
teletreballador que normalitza aspectes com la resiliencia, aix0 influencia els pensaments, els
sentiments i el comportament del teletreballador, “creant aixi dificultats per a ell per a desafiar la
reduccid simplista d’una experiéncia complexa i les dinamiques del poder/saber” (Foucault, M. 1977).
L'objectiu d’aquest discurs propi de la psicologia positiva, que és la normalitzacid dels pensaments i
comportaments descrits anteriorment, s’assoleix a través de les conegudes com a tecnologies del jo.
“Aquestes permeten als individus efectuar pels seus propis mitjans un cert nombre d’operacions sobre els
seus propis cossos, animes, pensaments, conductes i maneres de ser, per transformar-se, aconseguint
aixi un determinat estat de felicitat, puresa, saviesa, perfeccié o immortalitat” (Foucault, M. 1988).

A través d’aquest discurs i de les tecnologies del jo optimistes s’espera transformar o atraure
treballadors que tinguin I'orientacié laboral del treball com a vocacié. Aquest tipus d’orientacid laboral
veu el treball com una cosa que no acaba en acabar la jornada laboral, siné com una caracteristica
identitaria®. El fet de poder ser un mateix al treball és un tipus d’intervencié optimista, una tecnologia
del jo, que espera transformar al treballador en vocacional. Aixo és degut al fet que la llibertat de poder
experimentar amb la identitat pot fer canviar I'orientacié laboral del treballador cap a una més
adaptada a l'organitzacié®. El teletreball ofereix com cap altra forma de treball aquesta llibertat, ja que

un, exempt de I'ull del supervisor, pot ser ell mateix sense por a represalies.



Altres intervencions optimistes presents al teletreball sén la fixacié d’objectius i el reforg¢ de la conducta.
Totes dues intervencions ajuden als teletreballadors a sortir dels pensaments negatius i limitats a través
de la canalitzacié d’aquests pensaments cap a uns més positius i productius®. El proposit d’aquestes
dues tecnologies del jo és convertir el treballador en més autonom a la vegada que conscient del seu
rendiment. Aquesta consciencia del rendiment I'aconsegueixen pel fet que el discurs optimista de
I'organitzacié etiqueta com a negatius uns pensaments/comportaments i etiqueta com a positius uns

altres i a través del reforg de la conducta es disciplina aquests comportaments.

La supervisio directa

Per enfocar la supervisié al teletreball des d’'una perspectiva foucaultiana s’ha de revisitar el panoptic
de Foucault i adaptar-lo al teletreball.

Aquests méetodes de supervisid directa inclouen el monitoratge del teletreball a través dels CBPM,
Computer Based Performance Monitoring software. A través d’aquestes aplicacions es pot monitorar
entre altres coses el nombre de trucades realitzades, el temps de les trucades, a qui van les trucades, el
temps que passa connectat i el que passa desconnectat. El qual fa al teletreballador visible durant tota la
jornada laboral °. Uns altres métodes, usats per contrarestar la naturalesa aillant del teletreball, sén la
provisid per part de 'empresa de les eines necessaries per la video-conferencia per tal que interaccioni
amb els seus companys. Aquest metode té un gran potencial per ser usat pels supervisors per tal de
monitorar la comunicacio entre els treballadors.

Seguint la logica del panoptic de Foucault, aquests métodes poden ser usats o no per part del supervisor
com a mecanisme de vigilancia. Pero és la mateixa por a I'Us d’aquests metodes el que fa que el
teletreballador se senti controlat i, per tant, treballi de manera ininterrompuda. Aixd implica que tot i
que el control directe és més dificil d’assegurar al treballar fora del centre de treball, no es dissol la
nocié de compliment ©. Si la societat disciplinaria propia del treball presencial es basa en espais tancats
amb normes propies, en aquesta nova forma de fer feina les institucions es difuminen, pero el control és
continu 7. El tema classic del control pel que fa a I'aplicacié de la coaccié té menys presencia al
teletreball que al treball al centre de treball. En canvi, un control menys directe i més subtil és aplicat al

teletreball 6.

La supervisio indirecta

Aquest control més indirecte es troba en el control de I'agenda. Aquests control de I'agenda es la
delimitacié de les accions possibles a I'establir objectius concrets que delimita les accions possibles del
teletreballador. L'establiment d’'una agenda s’associa amb una percepcid del teletreball com una
manera menys intensiva de fer la feina . Aixd es degut a que el teletreballador gaudeix de flexibilitat
sempre i quan compleixi amb els objectius establert. Aixi i tot els teletreballadors presenten una gran
oposicié conscient, i en lloc d’estar en mans de la seva organitzacid, els teletreballadors es creen
estratégies per navegar pels limits imposats per les agendes externes i mesures coercitives ©. Els

teletreballadors sén creatius en crear-se nous llindars, normes i excepcions justificables que els



permeten sentir-se “en control” del seu treball alhora que internalitzen una manera ideal de fer la seva
feina ®.

La diferencia crucial en termes de gestidé del temps durant la jornada del teletreballador prové de la
sensacid interna de la necessitat de “preocupar-te” i assegurar-te que la teva presencia al treball, i la
teva abséncia al centre de treball, esta ampliament justificada ¢. Normalitzen el fet que la possibilitat de
treballar des de casa provoca el desig de tenir especial cura sobre com es fa la feina a temps. Aixi doncs,
els empleats que gaudeixen de més autonomia per organitzar el seu treball poden estar més
compromesos i invertir més temps i energia ®. Es el que s’anomena paradoxa de I‘autonomia. Altres
maneres en queé opera la “paradoxa de I'autonomia” és permetent als empleats controlar el procés
només mentre els terminis es mantenen fixos i restringint practicament I’accés dels directius al treball
mobil encara que ho permetin plblicament .

Per tant, com més espai per configurar la seva vida laboral semblen tenir, menys resisténcia exerceixen

per eludir el poder i el control que implica el seu treball, i més es dediquen a I’autocontrol ©.

L’autocontrol

La literatura existent que explora el control en el teletreball s’"ha centrat predominantment en la
dimensié coercitiva del control, normalment associada amb I's de tecnologies de vigilancia digital, amb
el nivell explicit d’execucié del poder o amb la necessitat dels teletreballadors de “controlar” el seu
temps per aconseguir un millor balang entre vida laboral i vida familiar ®. S’exerceix un control sense
imposar un control directe. Si el propi panoptic representa la vigilancia externa, el ser vist sense veure el
vigilant, les noves tecnologies associades al teletreball han invertit el procés, és el mateix teletreballador
el que es posa a disposicié sense necessitat de coercié externa ”. El discurs optimista genera un tipus de
control basat en la dependéncia’.

L'autocontrol al teletreball es troba quan els individus configuren les seves propies practiques, rituals i
comportaments d’acord amb alld que perceben com a legitim o esperat per part de I'organitzacid. Els
teletreballadors sén conscients del discurs extern i de la pressié més o menys explicita per part dels seus
companys i supervisors deguda a l'aura global de sospita cap al teletreball . Els teletreballadors
tradueixen aquesta pressid en comportaments esperats per |'organitzacié i mecanismes d’autocontrol.

|Il

Alguns teletreballadors perceben el seu treball com a “no treball real” i se senten obligats a “pagar” ala
seva organitzacid treballant més hores ©. Aquestes caracteristiques apunten cap a subtileses d’un poder
que opera a distancia, creant normes i establint les maneres de “fer les coses”, i per I'altra banda
imposant els patrons de reaccidé posteriorment interioritzats pels empleats, ocultant aixi la nocié de
control com a si no ha existit °. Aquestes practiques, rituals i comportaments provenen de les
tecnologies del jo que s’ocupen que lindividu actui de tal manera que reprodueix per si mateix
I'entramat de dominacié que ell interpreta com a llibertat 7. Les tecnologies del jo serien les formes
d’autoexplotacid inconscients ©.

A més, el teletreballador, com a subjecte de rendiment, es troba aillat de la resta, el que dificulta I'accié

col-lectiva, el que fa que I'agressivitat produida al teletreball es dirigeixi cap a un mateix en forma



d’ansietat o depressié ’. El discurs optimista pot portar a un malestar individual i social. Estudis han
relacionat “malalties psicologiques com l'ansietat, la depressié i I'atac nerviés amb I'estrés induit pel

seguiment informatic continu del rendiment del lloc de treball ®.

4. Model d’analisi
L'apartat anterior s’ha construit per tal de fonamentar tedricament la recerca que tractara de respondre
la pregunta de recerca:

- Com la dominacid al teletreball pot afectar a la salut mental del teletreballador?

Al llarg del treball, la salut mental sera tractada des d’una perspectiva sociologica i no medica.
Per respondre i concretar la pregunta de recerca s’han creat les segiients hipotesis:

e H1: £/ teletreball pot suposar un risc per la salut mental: Aquesta és la hipotesi principal,
directament relacionada amb la pregunta de recerca. A causa del gran abast que correspon la
salut mental, s’ha concretat dues formes de risc per la salut mental a analitzar: I'estres laboral i
I'aillament social.

e H1.1: La dominacié discursiva mitjan¢ant el discurs empresarial de les bondats i virtuts del
teletreball afavoreix I'estrés laboral. En aquesta hipotesi es pressuposa que el discurs optimista
per part de les empreses té una série de repercussions que poden donar lloc a causar estrés al
treballador.

e H1.2: La falta de relacio amb els companys del centre de treball afavoreix I'aillament social.
Aqui es pressuposa que la distancia propia del teletreball crea malestar psicologic al

treballadora causa de I'aillament social d’aquest.

El model d’analisis relaciona les caracteristiques del teletreball habitual amb la dominacié laboral des
d’una perspectiva foucaultiana. En aquesta relacié s’identifiquen diferents formes de dominacié que
poden afectar a la salut mental: la supervisié directa, la supervisié indirecta i I'autocontrol. També
s’identifiquen formes de resistéencia dels teletreballadors a aquestes formes de dominacid i com
I'empresa canalitza aquesta resisténcia utilitzant mecanismes propis per la resolucié de conflictes.
Finalment, es tracta d’analitzar com aquestes formes de dominacié suposen un risc per a la salut mental
del teletreballador, en concret com afecten I’estres laboral i a I’aillament social.

Per tal de fer aquest analisi primer cal definir breument els termes clau als quals fan referéncia les
hipotesis. Quan parlem de discurs, parlem de la série de practiques per part de 'empresa per crear una
cultura propia que considera, no sempre de manera explicita, uns comportaments com a ideals. L'estres
laboral és aquell estrés que és causat per la pressié per part de 'empresa i del mateix teletreballador.
Apareix de la interaccié entre el contingut laboral, 'organitzacié laboral, condicions ambientals i
tecnolodgiques i de les capacitats, habilitats i necessitats del teletreballador?. L’aillament social el trobem

quan els teletreballadors no estableixen una relacié amb els seus companys, en concret amb els que



estan al centre de treball. Estar allunyat de les oficines i dels companys pot provocar sentiments de

solitud i d’aillament?.

5. Metodologia

L'entrevista semi-dirigida és el metode de recollida de dades escollit. S’han realitzat tres entrevistes a
teletreballadors habituals. El participant 1 és data scientist a una consultoria tecnologica. El participant 2
és account executive en una empresa de venda de software. El participant 3 és digital marketing
specialist en una empresa de marqueting digital. La metodologia qualitativa de I’entrevista ens permet
aprofundir en com els mecanismes de dominacid a estudiar, en aquest cas el discurs i I'aillament,
funcionen en el teletreball i també per analitzar com aquests poden afectar a I'estres i a I'aillament. Les
entrevistes s’han dut a terme via online i han tingut una duracié aproximada d’una hora. L’entrevista ha
estat dividida en 7 parts, una petita presentacio, les caracteristiques del teletreball del participant, la
relacié del participant amb I'empresa, el discurs de I'empresa, I'aillament social, I'estres laboral i una
breu reflexid per concloure. Les entrevistes han sigut transcrites a ma i s’ha realitzat una classificacio

dels elements recopilats per I'analisi inductiu d’aquestes.

Primer, per familiaritzar-se amb I'entorn laboral dels participants, fem una analisi de les caracteristiques
del teletreball dels participants a nivell de supervisié directa i indirecta. A continuacid, per respondre la
hipotesi H1.1, analitzem la relacié que es produeix entre els participants i I'empresa i com el discurs
d’aquesta forma un conjunt de practiques que afecten el rendiment del participant i que pot arribar a
causar estres laboral. A continuacid, per respondre la hipotesi H1.2, aprofundim en com la distancia
propia del teletreball causa als participants aillament social. Per acabar es fa un breu resum dels

resultats.

6. Resultats

6.1. Context i caracteristiques de la supervisio

Aqui els participants tenen dues percepcions diferents de la supervisio directa per part de I'empresa. Al
participant 1 no li importa que escriu a través del xat amb els seus companys. La seva percepcid de la
supervisio directa és inferior a queé si estigués treballant de manera presencial:

Parlem per WhatsApp també , pero per tema per Teams, ningl ens controla massa tampoc, no es
”nn

que ens rallem molt [...]li escric qualsevol cosa,... coses totalment cancelables jaja”.” estas menys

controlat entre cometes .

Per I'altra banda el participant 2 opina que si li poden estar controlant el que escriu pel xat:
Evidentemente hay que tener cuidado con lo que se escribe porque se puede guardar el historial de
chats, la empresa tiene acceso a todo lo que tu escribes, entonces tienes cuidado con lo que tu

dices.
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Quan hi ha una clara supervisié directa també hi ha una clara visié de que o qui exerceix aquesta
supervisio, en el cas del teletreball i de les jerarquies corresponents a les empreses dels participants,
assenyalar al responsable de la supervisié directa o de la presa de decisions és més dificil. Els

organigrames d’aquestes empreses reparteixen la responsabilitat entre diferents caps.

L'agenda dels participants esta condicionada per reunions tant amb I'equip com amb clients, la seva
disponibilitat esta condicionada als clients. També tots tres participants treballen d’acord amb objectius,
tenen reunions rutinaries de manera continua al llarg de la setmana, a més tots tres tenen reunid
matutina per posar-se al dia. L'organitzacio de la jornada varia entre els tres participants, uns tenen més
flexibilitat horaria que altres. El participant 1 no té autonomia per ajustar les reunions pero té flexibilitat
en cas que tingui altres coses a fer. El participant 2 s’ajusta totalment a les disponibilitats dels clients. El
participant 3 té assignades hores a clients i pot organitzar-se el temps per complir les hores assignades.
Com s’ha vist abans a la paradoxa de I'autonomia, tots tres participants controlen el procés mentre els
terminis es mantenen fixos, el que dona més espai per configurar la seva vida laboral. Al ser preguntats
per la productivitat al teletreball es pot veure com encara que controlin el procés hi ha moments on els
participants treballen de manera extraordinaria, ja sigui durant periodes molt llargs amb descansos
llargs o al contrari, molt intensament per acabar abans. El participant 3 és exemple d’aquests periodes
llargs:

Pero trabajar yo creo que trabajo mas en casa porque si que estas siempre trabajando y que tienes

la cabeza puesta..me apetece tomarme un café, pues me bajo al bar me tomo un café

tranquilamente i después me vuelvo a mi casa o me hecho una siesta, o me pego una duchal...]pero

quieras o no, quiza estoy a las 20:00, 20:30 en mi casa y pienso, ostia la solucion a este problema era

esto, cojo el ordenador y me pongo a hacerlol...]porque soy una persona desorganizada y entonces

eso me ayuda también a llevar mis propios horarios eee ser productivo cuando estoy siendo

productivo, no serlo cuando no, y tengo la libertad de saber que cuando no me esta saliendo una

cosa, me puedo tumbar en el sofa.
En canvi, el participant 1 té jornades més curtes pero semblen més intenses i fora de I’horari laboral no
treballa:

Potser les hores que treballes a casa potser son més productives pel fet de que, estas com més

tranquil[...]JA la feina estas rodejat de molta gent, pero molts no estan relacionats amb el teu

projectel[...]potser et distreus inclis més si estan alla al voltant teu, i a casa com que, estas més ficat,

potser com un casino jaja. No veus que el temps passa, tu estas aqui sentat, vas fent lo teu i el

tiempo ni te das cuenta, en canvi pues alla tens més distraccions.

El participant 1 i 2 moltes vegades acaben la feina a fer abans que acabi la jornada, pero els dos tenen
comportaments diferents durant aquest interval de temps. El participant 1 no segueix treballant, al
contrari del que faria al centre de treball. Per 'altra banda el participant 2 quan acaba la feina a fer
també deixa de treballar, pero es manté productiu:

Si yo ya he terminado mi trabajo yo tengo que estar disponible para contestar]...]Jeso no quiere decir

que yo esté trabajando[...]estoy mirando mi mail personal o trabajando en proyectos|...]para ayudar
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a una parte del equipol...lyo me organizo como quiero en ese tiempol...]al final cumples con tus
objetivos|[...]Jpor estas dos horas calentando silla no va a cambiar nadal...]sirve para quemar al

trabajador, para que este mas infeliz en ese sentido.

6.2. Resposta a les hipotesis

H1.1: La dominaciod discursiva mitjancant el discurs empresarial de les bondats i virtuts del teletreball

afavoreix I'estres laboral.

Identifiquem els elements clau amb els quals es pot construir una idea de com la cultura de les diferents
empreses en les quals treballen els participants tenen un discurs optimista. Un element comu en els tres
participants sén les referéncies als team-buildings, activitats recreatives que serveixen per unir els
equips i les empreses. El participant 1 confirma que aquestes activitats han aconseguit el seu objectiu. El
participant 2, a més de fer referencia a aquests tipus d’activitats ens parla d’unes reunions aleatories

que es fan dins I'empresa per conéixer els companys:

Sirve para enaltecer las relaciones sociales entre los empleados]...] se llama donut[...Juna reunién
random con alguien]...]el donut me conecta con ella[...]Jestd muy bien, y al menos para mi que soy

remoto me animaron mucho[...]a mi me ha venido muy bien porque he conocido a todo el mundo.

El participant 3 treballa a una empresa on la cultura d’aquesta és fonamental, les reunions i multiples
activitats que realitzen tenen totes el prefix de I'empresa i el seu discurs ha assolit establir-se als
treballadors. El proposit de la cultura d’aquestes empreses és la de transformar els treballadors a qué
tinguin l'orientacié laboral com a vocacidé, que I'empresa sigui una caracteristica identitaria del
teletreballador. Com podrem observar aquest discurs es centra a crear forts lligams entre els companys,
en sentir el treball com a part de la teva identitat, convertir-te en un Warrior (pseudonim del nom de

I'empresa):

“Tenemos cada semana ritos de cultura de la empresal...]WarriorFriday[...] una vez al mes se hace el
Outlook, que viene el presidente y el CEO de la empresa a explicarte como han sido los resultados
del mes, por donde vamos, cuales son los objetivos[...]WarriorWeek que es una semana de team-
building presencial [...] para unirnos todos y hacer mas pifia[...]se hace un WarriorCocktail[...] La
cultura se trabaja mucho, y yo creo que es lo mas importante que tiene GreatWarriors, entonces
cada vez que entra alguien, intentan inculcarsela a muerte y lo bonito es que todos tenemos esta
cultura [...]el CEO siempre dice que cuando se le pone nombre a las cosas existen, entonces nosotros
somos los Warriors[...] se contagial...Jnosotros tenemos una subida salarial cada afio, no elige la
subida tu propio jefe, sino que se hace entre todos los Warriors, y una de las preguntas es ¢Como
esta persona esta involucrada en la cultura Warrior?, valora del 1 a 5[...] es algo que se valora, el
estar presente, el ponerte la cdmara cuando se hace videollamadas|...] Yo creo que es una cultura

enfocada a personas|..]layudar a personas, ser empatico, compartir[..]hay personas que
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trabajan(...]Jen saber cdmo hacer para que esto funcione y hacer que la cultura Warrior siga viva y

todos seamos mas felices.

Aquesta identificacié per part dels teletreballadors pot donar lloc a tindre més pressio per complir

terminis ajustats o per assumir carregues de treball més elevades, causants d’estrés laboral.

Les caracteristiques del treball que realitzen els participants que poden desenvolupar o han fet que
desenvolupin estres laboral sén els terminis i les elevades carregues de treball. Els participants
comenten que els terminis sén una de les seves principals causes d’estres. A més, els participants es
creen estrategies per navegar pels limits imposats per agendes externes i mesures coercitives, com es
pot veure amb el participant 3:

No (és estressant) si aprendes a llevarlol...]levantar la manol...]Jponerte tus limites...los clientes estan

pagando por ciertas horas de tu tiempo.

Com s'ha vist abans, un dels proposits de la fixacié de terminis, una tecnologia del jo, és convertir el
treballador en més autonom a la vegada que conscient del seu rendiment. L'autonomia del treballador
sumat al discurs identitari per part de I'empresa pot fer que el treballador assumeixi sense resisténcia
elevades carregues de treball, causant d'estrés. El participant 3 va patir aquest estrés a causa de la
inconsciencia de la quantitat de treball que realitzava, no sabia quina era la realitat del treball a
I'empresa. Com veurem en el segiient fragment, el discurs identitari, si no esta contrastat per la visié de
la realitat del treball a I'empresa, fa que el teletreballador es crei les seves propies practiques, rituals i
comportaments d'acord amb allo que perceben com a legitim o esperat per part de I'organitzacio,

assumint carregues de treball més elevades, creant estrés en el treballador:

Yo hace un mes o asi estaba que no podia mas, que me subia por las paredes, estaba trabajando
hasta las tantas todos los dias de 9h a 21h, me sentia explotadol...]justo coincidié que la semana
siguiente era la semana de team-building, llegué a la oficina, vi cdmo la gente se tomaba el trabajo y
como interactuaban entre ellos[...]no le daban tanta importancia como tu le puedes llegar a dar si no

eres consciente de la importancia que le dan al trabajo en la empresa.

Tot i que les seves respectives empreses diguin el contrari, els participants comparteixen I'opinié que
coneixer més als caps i als companys significa més oportunitats de promocié laboral, i com han dit tots
tres, la presencialitat milloraria la seva relacié amb I'empresa. A més, com hem vist anteriorment, la
falta d’oportunitats de promocio laboral és un causant d’estres laboral, tot i aixi, cap dels 3 participants

a comentat que aquesta manca d’oportunitats els hi causi estrés. El participant 3 diu:

Yo tengo mi teoria y creo que funciona asi, que la empresa funciona como una clase, estan los
populares y los no populares, cuanto mas te das a conocer y te conocen, mas ganas, siempre y

cuando seas un buen profesional y hagas bien tu trabajo.
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Contestant a la hipotesi, s'ha pogut observar com el discurs de I'empresa fa que els treballadors crein
forts lligams amb I'empresa i els seus companys. Aquest discurs sumat a la distancia propia del
teletreball sembla que crea menys resisténcia a assumir carregues de treball més elevades ajustades a

terminis, donant lloc a llargues i intenses jornades de treball causants d'estres laboral.

H1.2: La forma de dominacid de la distancia entre teletreballador i companys de feina es relaciona amb

I’aillament social.

Com s’ha pogut veure al llarg de les entrevistes tots tres comparteixen I’ opinié que I’aillament social del
teletreball és la principal rad per la qual ells son més productius, apel-lant a la falta de distraccions. Pero
per I'altra banda, tots tres participants sdn conscients que aquests contactes amb els companys de feina

son saludables, el participant 1 diu:

Pero que també son sanes aquestes distraccions, per estar com integrat, per sentir-te com en un
lloc. Si estas a la oficina amb gent que treballa com tu de lo teu, pues et sents més integrat, potser

sents que et formes part també més del temal...]pero lo que ve ser productivitat no tant.

Els tres participants comparteixen que estar aillats dels seus companys del centre de treball els genera

malestar, com diu el participant 2:

Muchas veces van ( a la oficina) los viernes, se van todos juntos a comer, este tipo de cosas pues
jope, molan, porque al final es un equipo mas joven, me llevo muy bien con la gente y si eso fuese
en Madrid pues seguro que me haria mas amigo, tendria mas confianza con ellos. De todas maneras
cuando he ido para alla pues he salido de fiesta con ellos, vamos de todo[...]Jpero no pillas tanta
confianza con la gente, no estrechas relaciones, pues al final no estas con él todos los dias en la
oficina, no te tomas un café con él, si un “donut” de vez en cuando, o si te llevas mas con alguien

pues le escribes mas.

Contestant a la hipotesi, tot i que el discurs i la cultura de I'organitzacié s'encarrega de crear fort lligams
amb els companys de treball i amb I'empresa, la falta de contacte huma no s'ha pogut substituir per les
videoconferéncies, les trucades o els xats. Creant un malestar al teletreballador a causa de I'aillament

social. Aquest aillament social donat de forma continua pot suposar un risc per la salut mental?.
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7. Conclusions

Tot i el caracter exploratori d'aquest treball, s'ha pogut observar que el control directe perd pes al
teletreball i no és la principal font de dominacié del treballador. En canvi, s'ha pogut analitzar la
importancia del control indirecte i del discurs de I'empresa com a mecanismes de dominacid. S'ha pogut
veure com el control indirecte fa que els teletreballadors s'adaptin als limits imposats per I'empresa i els
clients que, sumat al discurs optimista, fa que el teletreballador es crei una série de veritats que sobre el
que I'empresa espera d'ells. També, tant a la teoria com a la practica s'ha pogut veure que |'establiment
d'una agenda, caracteristica propia la supervisidé indirecta, s'associa amb una percepcié del teletreball
com una manera menys intensiva de fer la feina 6, tot i que la realitat sembla una altra.

La falta d'un control directa i la presencia dominant d'un control indirecta sembla que crea menys
resistencia a la dominacié que si el control dominant fos el directe. Primer de tot perque els mateixos
teletreballadors s'adapten a la dominacié indirecta creant-se estratégies per complir els objectius i per
resoldre les elevades carregues de treball. La segona rad es troba un altre cop en el discurs, que ha
penetrat al teletreballador, justificant-se dient que gaudeixen de més flexibilitat horaria i llibertat.
Finalment, cal recalcar que aquest treball no és una critica al teletreball, la finalitat és assenyalar els
riscos que aquest té. A més, es pot veure com les empreses vetllen pel benestar dels seus treballadors,
donant espais per la comunicacié i discussié de possibles problemes. També s'ha vist com els
participants estan contents amb la seva forma de treball, i tots tres veuen moltes més avantatges al
teletreball que al treball presencial. Tots tres participants conclouen que el seu model de treball preferit

és un hibrid, on predomini el teletreball sobre la presencialitat.
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9. Annexos
Guio Entrevista

1. Presentacio
Teletreball
2. Caracteristiques del teletreball
- Que fas? Des de quan teletreballes?
- Quines son les teves rutines?
- Quines eines utilitzeu? Us comuniqueu per eines diferents a aquestes?
- Diries que treballes més o menys que si fos presencial? Per qué creus que es aixi?
- Cada quan us reuniu?
3. Relacié amb I’'empresa
- Com et relaciones amb I'empresa?
- Com t’arriba la feina que has de fer? Agenda, horaris...
- Material donat per la empresa

-T’han donat material? Quin? Trobes a faltar alguna cosa? Alguna
formacid/taller?

- Comunicacié amb el cap

-Com es la comunicacié amb el teu cap? Diries que es més continua o més
aillada? En que creus que pot millorar?

- Comunicacié amb companys de feina
- Comentes amb algu les decisions preses per part del cap/organitzacié?
- Si estas frustrat/da al treball ho comparteixes amb els companys?
- Creus que es diferent a que si estiguessis treballant presencialment?
- Teniu reunions presencials? Cada quan?
4. Discurs
- Diries que I'empresa motiva als treballadors? Et diuen coses com “tu pots fer-ho”?

- Diries que un pot ser un mateix al teu treball? Et donen llibertat

5. Salut mental
Aillament social

- Trobes dificultats treballant a distancia?
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- Com es la relacié amb els companys de feina? T’agradaria estar amb ells? Perque?

- Et sents aillat/da de |a presa de decisions?

- Creus que el fet de treballar des de casa et perjudica en cas de promocié?

2 Estres laboral

- Diries que les tasques que realitzes requereixen d’una alta concentracié?

- Tens molta carrega de feina?

- Quan tens molta feina tens ajuda per part del supervisor? Per part de companys?

Perque creus?

- Tens autonomia per decidir quan acabar la feina? | per decidir quina feina fas i quina

no?

- Saps si se’t reconeix la feina feta?

- T'estresses sovint a la feina? Cada quan? Per qué diries?

- Creus que aquest estrés que has patit ha donat lloc a dificultats per dormir,
problemes de digestid, dolor d’esquena, o alguna altra cosa?

Taula analisis entrevistes

Participant 1

Participant 3

Assignacio feina

al final la consultoria et diu ara et toca trebllar amb aquest client
i ja esta.

Enyorar companys de
manera presencial

amb els mesos intentaré passar ... 80% teletreball 20% presencial

crec que també aporta valor el fet de poder veure els teus
companys, encara que en el meu cas, en el projecte en el que
estic no treballo amb ningu de Barcelona, ...aixi que seria més
gue res per veure els companys de I'empresa.

Pero que també son sanes aquestes distraccions, per estar com
integrat, per sentir-te com en un lloc. Si estas a la oficina amb
gent que treballa com tu de lo teu, pues et sents més integrat,
potser sents que et formes part també més del tema, pero
Bueno, en veritat també parlem molt, ja t'ho vaig comentar
I"altre dia, vull dir per trucades i tal.

R: pot ser una dificultat en plan d’anims, el fet que mola veure la
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gent, pero el fet en si no tant...pero lo que ve ser productivitat no
tant, perque tu vas parlant en el teams i, comparteixes pantalla...
a nivell individual també depén de cadascu...si ets el tipic que
nomes fas que treballar i ademés teletreballes...tot depen...

, que si que es verdad que a veces cuando llevas mucho tiempo
en casa y de repente un dia vas a ala oficina y ese contacto
humano dices, ostia, se echa de menos si, pero para trabajar,
cuando tengo un dia importante no voy a la oficina, si tengo que
sacar un trabajo que lo tengo que sacar para mafiana, ni de coia
voy a la oficina.

La falta de contacto humano, la mas importante...el hecho de
estar en la oficina y tener al lado un tio y decirle ei como se hace
esto, es mucho mas rapido que decirle eii tienes un minuto para
hacer una videollamada?...el aprendizaje de otras areas que te
llevas al estar trabajando presencialmente...

Reunions

tenim un calendari amb diferents reunions

la gent comenta que ha fet...cadascu diu que fa...

D: Si, tenemos los status por equipos, después reuniones con
clientes, y todo lo demas por chat

Carrega feina/estres

tickets de dos setmanes, molt agobiant en aquest sentit...

R:mmm... te la sort que no has de calentar l'asiento...pero de
carrega de feina.. potser depén del perfil...se que hi ha gent que
s’obsessiona molt en dir ...hi ha un perfil de gent que si que
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treballa més...com que tenen la temptacié de continuar
treballant...perd a mi aixd no em passa... pero si que hi ha gent
que li passa...

R: Si et donen més feina del compte es que algu I’ha cagat...i qui
ha venut el projecte potser ho ha fet malament, potser calien dos
en canvi d’un...

E: Si necessites ajuda pots demanar-la a algun company?...

R: No no...perque la consultora assigna una persona a un lloc, vull
dir encara que una persona estigui estressada, si una persona no
esta fotent res, o I'assignen a tal puesto o no fares...

E: et sols estressar sovint a la feina?

R: Jo no massa la veritat... pero si que hi ha gent...no se fins quin
punt de on vas a parar o del caracter de cadascun...

Ellos son conscientes del volumen de trabajo que hay, y que hay
unos clientes...llevan el control de las horas y si ven que te pasas
te asignan otra persona...funciona por horas, si necesitas horas te
asignan horas de otro proyecto al tuyo...

D: Si tenemos mucha carga de trabajo

E: Es estresante eso?

D: No si aprendes a llevarlo...levantar la mano...ponerte tus
limites...los clientes estdn pagando por ciertas horas de tu
tiempo...

Quan no hi ha feina

Potser em columpiaria menys... en el moment que no tens res
que fotre... si ara tinc moments en el que no tinc res a fer pues
tampoc m’agobio, pero entenc que si estigues a la oficina i no
tingués res a fer, doncs si que et busques coses que fer com sigui,
perque quedes raro si no estas fent res. | ara en canvi, no hi ha
ningu que et digui ...

Productivitat teletreball

potser les hores que treballes a casa potser son més productives
pel fet de que, estas com més tranquil...

E: O sigui creus que el estar tranquil, estar en un ambient
comode i tot aix0o, implica més productivitat?

R: Si, en certa manera potser si.

E: | perque creus que pot ser aixi?...

R: ... A la feina estas rodejat de molta gent, perd molts no estan
relacionats amb el teu projecte...potser et distreus inclis més si
estan alla al voltant teu, i a casa com que, estas més ficat, potser
com un casino jaja. No veus que el temps passa, tu estas aqui
sentat, vas fent lo teu i el tiempo ni te das cuenta, en canvi pues
alla ( a la ofi) tens més distraccions
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Yo diria que menos...en la oficina quieras o no al final entre que
hay gente, ahora me voy a hacer un café, ahora me hago un
cigarrito, ahora me pongo hablar de cdmo ha ido el fin de
semana...quieras o no eso te reduce el tiempo de trabajo... pero
trabajar yo creo que trabajo mas en casa porque si que estas
siempre trabajando y que tienes la cabeza puesta, que si que en
casa puedes...me apetece tomarme un café, pues me bajo al bar
me tomo un café tranquilamente i después me vuelvo a mi casa o
me hecho una siesta, o me pego una ducha...pero quieras o no,
quiza estoy a las 8, 8:30 en mi casa y pienso ostia la solucién a
este problema era esto, cojo el ordenador y me pongo a hacerlo.

Percepcio control per
part de 'empresa

Parlem per WhatsApp també , perd per tema per teams, ningu
ens controla massa tampoc, no es que ens rallem molt.

R: li escric qualsevol cosa,... coses totalment cancelables jaja

, estas menys controlat entre cometes

Control agenda

E: Tema reunions.. tu tens autonomia per controlar-ho, o et van
arribant els projectes?

R:Bé generalment et van arribant... pero diguem que tu sempre...
es bastant amigable... perd clar si es algun client... si algun dia
dius tinc que fer tal cosa a tal hora, no solen ser molt pesaos.
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D: no...yo tengo asignadas distintas horas a clientes, cumplo las
horas y ya, y se factura al cliente dependiendo de... hay clientes
qgue pagas las horas de ese que se va contigo o hay clientes que
va por proyectos y por la cantidad de inversién que se hace en las
campanas

porque soy una persona desorganizada y entonces eso me ayuda
también a llevar mis propios horarios eee ser productivo cuando
estoy siendo productivo, no serlo cuando no, y tengo la libertad
de saber que cuando no me estd saliendo una cosa, me puedo
tumbar en el sofd

Assenyalar al superior

R: No no... hi ha com molts nivells hi ha com el cap de la unitat, hi
ha com el cap de projecte... aquest potser si seria el meu cap
entre cometes...hi amb I'altre ens assigna els tiquets i tal, parlem
a les dailys sobretot, i si tens algun problema també. Vull dir
tampoc es que tingui molt clar qui es el meu cap...

... s jerarquia total... pero hi ha diferents camins diguem.
si que se quién es mi jefe..sabes quienes son los directores

comerciales y poco mads...es horizontal pero lo hacemos todo por
colores, si entras nuevo y eres de practicas eres White

Resolucio conflictes

R: Si, de fet si, perque de fet hi ha moltes reunions orientades a
aquest sentit, vull dir per exemple cada setmana, igual que hi ha
les dailys hi ha les weeklys...entre els clients... i després nomes
amb els espanyols que estem a Capfgfgfg i... i en aquesta hi ha
com més confianga, alla surt to el que fes falta, vull dir, que ens
apoyem. | en el qual tindriem alguna queixa, hi ha com moltes
jerarquies de les quals podem tirar diguem,

: Si...tenemos a nivel mensual. Un warrior algo mas jaja, que es
una reunién que intentan juntar a trabajadores que llevan
distintos afios en la empresa, de distintos colores...se habla de lo
que nos falta de lo que no nos falta...con total libertad sin filtro

E: Si hay algo que te frustra, lo comentas ahi?

D: siy no te va a pasar nada por decirlo...

Relacié companys,
comentar decisions
empresa AS

si personalment si, i a més amb el companys que tinc confiancga i
tal... ... generalment si ho comento, almenys amb els que tinc més
confianca.

sobretot...perdo el fet del teletreball al ser trucades...ho pots
soltar tot mes facil...no has de vigilar que hi hagi algu darrera
escoltant-te...
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con lo que se escribe porque se puede guardar el historial de
chats, la empresa tiene acceso a todo lo que tu escribes,
entonces tienes cuidado con lo que tu dices, pero si se puede
hablar perfectamente con un compafero y decir, pues esto no
me parece bien...se escribe por slag..con los que tengo mas
confianza...con los que no tengo tanta confianza pues la
comunicacion es con mi manager, le comento un poco la
situacion, que es lo que yo haria para cambiarlo y le propongo
una solucion, pero nunca hablando directamente con esa otra
persona...

Relacié presencial amb
companys AS

R: la empresa en si organitzava eventos com bbq i tal , pero amb
el temps em fet grup de whatsapp i tal...

R:més que aixd quedem per sortir de festa...

Para conocer a los que estaban ahi...nos hicieron un viaje a
Barcelona...como conozco a (amiga) he ido muchas otras veces
he ido por mi cuenta a Barcelona, y he ido yo presencialmente a
trabajar...si hubo cena de Navidad...luego otra con el equipo
técnico, pillaron un par covid y se lio que flipas...

Cultura empresa Discurs

E: ’empresa va fent team buildings?

R: si es aix0 que et deia...va fent scaperooms i bbgs...

E: Creus que la empresa a aconseguit unir I'equip amb aquest
eventos?

R: Prou, jo crec que si perque d’aqui ens coneixem la majoria...

R: jo em sento bastant lliure...

ara agafant molta més gent i la oficina es la mateixa, la han
reformat i ara es molt més...com fent-se el xulo...més modernilla
jaja..

y para hacer un poco equipo se aplaude después de que alguien
hable...se aplaude mucho en las reuniones para hacer un poco de
team building...

Hay una cosa dentro del equipo que funciona dentro de slag que
sirve para enaltecer las relaciones sociales entre los
empleados...han creado una cosa que se llama donut...slag
autogenerea con toda la gente que estd metida en slag, con toda
la empresa...una reuniéon random con alguien i abre un chat
nuevo, donde te pone tres disponibilidades...el donut me conecta
con ella..y es una reuniéon de 30 minutos que tengo con esa
persona random

Esta muy bien, y al menos para mi que soy remoto me animaron
mucho...y entonces me puse a hablar con un montén de gente,
de hecho el propio canal te pregunta que cosas te gustan por si la
llamada se vuelve un poco fria...te da como topics que él han
dicho que te han gustado... EN mi caso a mi me ha venido muy
bien porque he conocido a todo el mundo, he conocido a
muchisima gente y a mi me agustado mucho

M: Para mi si, a nivel de llegar a otras personas igual no tanto,
hacemos otros tipos de team building, a nivel fisico, por ejemplo
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Tenemos una relacién muy cercana, el organigrama es plano en
nuestra empresa, yo puedo hablar perfectamente, o quejarme ,
lo que quiera al CEO de la empresa, tenemos cada semana ritos
de cultura de la empresa, todas las semanas los jueves por
ejemplo tenemos..lo que antes Ilamabamos warrior
Friday...porque aparte de teletrabajar los viernes no trabajamos,
trabajamos 4 dias a la semana...los jueves viene un ponente que
... que ha fundado una empresa o de lo que sea...rollo ted talks,
vienen a la empresa, presencial en la empresa de Madrid ... es
obligatorio entre comillas, pero ya te va bien, desconectar de tu
trabajo, ponerte con tu ordenador...escuchar al ponente...a nivel
de transparencia yo puedo meterme en cualquier momento en
un Excel que tiene la empresa compartido con todos y ver los
salarios de todos mis compafieros, cada mes , una vez al mes se
hace el Outlook que viene el presidente y el ceo de la empresa a
explicarte como han sido los resultados del mes, por donde
vamos, cuales son los objetivos, que se ha ganado que se ha
perdido, es muy cercano, y ademas también...cada trimestre
tenemos una warriorlion week que es una semana de team
building presencial ahi en ..Madrid o donde sea, para unirnos
todos y hacer mas pifa...durante esta semana se trabaja normal,
se va a ofi, pero tienes actividades después de, relacionadas con
el marketing y no, nos hacen una charla, se hace un warrior
cocktail, una especie de fiesta con los clientes...porque ahora el
trato con el cliente es casi 100% online a no ser que ... una fiesta
ya interna para hacer pifia entre nosotros, cenas, comidas, te
dividen entre distintos equipos para que conozcas a los
creativos...

y la cultura se trabaja mucho, y yo creo que es lo mas importante
gue tiene Good warriors, entonces cada vez que entra alguien,
intentan inculcarsela a muerte y lo bonito es que todos tenemos
esta cultura y todos sabemos...el ceo siempre dice que cuando e
le pone nombre a las cosa existen, entonces nosotros somos los
warriors, tenemos la warrior week, el warriorlion Friday, todo
con un nombre... que se contagia...nosotros tenemos una subida
salarial cada afo, no elige la subida tu propio jefe, sino que se
hace entre todos los warriors, y una de las preguntas es como
esta persona esta involucrada en la cultura warrior?, valora del 1
a 5...es algo que se valora, el estar presente, el ponerte la cdmara
cuando se hace video llamadas... el verse las caras...

D: Yo creo que es una cultura enfocada a personas...ayudar a
personas, ser empatico, compartir...

D: Trabajan cada vez mas, hay personas que trabajan...en saber
como hacer para que esto funcione y hacer que la cultura warrior
siga viva y todos seamos mas felices...al fin de todo es parte del
sueldo esta cultura y las facilidades que nos dan...

Presencialitat i relacié
amb el cap AS
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si fos presencial...

E: i una bona relacié amb el teu cap creus que et donaria més
opcions de promocio per exemple?

R: si clar jaja no se tampoc com ara sera... pero al final son coses
subjectives...

D: Bien, es un tio de 28 afios, le hablo de tu, de tio...muy informal
y de amistad incluso...

E: y crees que esto seria diferente si fuese presencial?

D: No, es mas esto se empezd a hacer presencial y luego se llevo
online...de manera online te atreves menos pero también porque
tienes menos contacto directo con la persona, ésea contacto
presencial...el hecho de no conocer una persona en presencial,
verla sola en pantalla y saber que esa persona es el ceo por
ejemplo, quieras o no impone y no tienes tanta libertad, que
cuando la conoces ves que es una buena persona, un tio
cachondo...

Perfil bon
teletreballador

R: No ser una persona que nomes es centri amb la feina, el tipic
qgue no fa res després de la feina...perqué sind pots acabar molt
amargat...un poc proactiu també has de ser-hi..a I'empresa
també li va bé que siguis aixi...

E: Creus que la organitzacié es una caracteristica important del
teletreball?...

R: Si es clar...hi ha companys que ho fan tot del tirén i acaben
rapid...i altres que fan descansos mes grans i acaben mes tard...al
final la gent s’adapta molt...jo avui acabo a les 5 i ningu
s’entera...

R: si tinc feina a fer la faig i després em distrec...'altre tema es
després ser proactiu, si has fet el que has de fer i després fer ,és.
Clar aixo tampoc...o sigui et paguen igual

creu que una caracteristica del teletreballador pot ser, o sigui,
estar comode amb la solitud?...

R: Si 0 al menos buscar-se coses més que fer que no sigui nomes
treballar...per aixd crec que tampoc esta malament que sigui
hibrid, per exemple un cop a la setmana o dos...no t’obliguen
tampoc a fer teletreball...

E: tu cual crees que es el perfil de un teletrabajador ideal?...
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D: el teletrabajo te ensefia a ser independiente...proactivo es
muy  necesario..tienes que saber cudles son tus
funciones...organizado es otra muy buena
caracteristica...extrovertido te diria, no tener miedo a
preguntar...

Reconeixement de la
feina. AS

R: Lo que ve ser en reconeixement del sentit...dir-te muy bien, la
palmadita en la espalda te la fan...

E: En aquest sentit diries que I'empresa es amigable?

R: Si...al final lo que importa es que et paguin més...pero...et
feliciten i tal...

D: si..tenemos un grupo sharing great work... donde los
directores y los Project manager te reconocen...

Avantatges

R: Una cosa es que ...quan acabes ja estas a casa...si vius a 40
minuts i vas amb transport public... aixi en canvi a les 6 has
acabat i ja estas a casa...pots menjar quan vulguis, estas menys
controlat entre cometes y lo dolent pues seria lo tipic, potser
costa molt mes separar que es feina i que n es feina...perd a mi
tampoc em passa tant perque tanco el ordinador i ja no el torno
a obrir...

D: La libertad, de moverte, de poder estar aqui ahora mismo en
Sevilla, de poder estar mafana en Barcelona y pasado en
Madrid...

: Si total, yo a veces cojo y me pongo a tocar la guitarra en mi
casa...libertad para todo, me dice un amigo estoy aqui abajo y me
bajo a tomar un café...siempre que cumplas con tu trabajo no hay
ningun problema...

Limits treball/casa

R:.. lo tipic que arribes a casa i t'apeteix estirate al llit i mirar
videos, ara en canvi es lo contrari, ara et ve de gust sortir, perque
t’has passat el dia a casa, basicament aixo...

...estas trabajando donde vives, entonces siempre estas en la
misma zona, ya te acostumbras, no diferencias entre tu oficina y
tu hogar. Cuando tu te vas a trabajar a la oficina tu te vas a ala
oficina sabiendo que en la oficina se va a trabajar y de ahi no
pasas. Pero tu en tu casa ese limite entre hogar y oficina... se
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diluye un poco...

Motivacion

Porque piensa que sin motivacidn tu estas solo, no tienes a nadie
a tu lado animandote ni diciéndote nada...te frustras quieras o no
en cas a porque estas constantemente delante de una pantalla...
yo hace un mes o asi estaba que no podia mas, que me subia por
las paredes, estaba trabajando hasta las tantas todos los idas de
9 a 9, me sentia explotado, y justo coincidié que la semana
siguiente era la semana de team building, llegué a la oficina, vi
como la gente se tomaba el trabajo y como interactuaban entre
ellos...vi que no le daban tanta importancia como tu le puedes
llegar a dar si no eres consciente de la importancia que le dan al
trabajo en la empresa..te has de poner tus propios limites
cuando teletrabajos...

Promocio laboral

..Yo tengo mi teoria y creo que funciona asi que la empresa
funciona como una clase, estan los populares y los no populares,
cuanto mas te das a conocer y te conocen mds ganas, siempre y
cuando seas un buen profesional y hagas bien tu trabajo...
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