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Resumen
El mundo del trabajo está signado por el aumento vertiginoso del uso de Tecnologías de la Información y la Comunicación (TICs) acompañado por el paulatino incremento de la implementación de modalidades de trabajo a distancia como el teletrabajo. A partir de las medidas de aislamiento implementadas desde el comienzo de la pandemia de Covid-19, esta modalidad ha tomado mayor relevancia bajo su implementación forzosa.
Esta ponencia indaga en las características del teletrabajo y el teletrabajo forzoso en Argentina, centrándose en las regulaciones vigentes y atendiendo a las condiciones de empleo y de trabajo y a las implicancias en la salud de las personas ocupadas bajo estas modalidades. 
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Introducción
La crisis del taylorismo y del fordismo como formas que adoptó la organización del trabajo y la posterior crisis del toyotismo dieron lugar a un uso cada vez mayor de las TICs[footnoteRef:1] -Tecnologías de la Información y la Comunicación - en el trabajo, facilitando la remotización del mismo (Oszlak, 2020; Díaz, 2013; Coriat, 1998). El teletrabajo es producto entonces de estos cambios culturales y sociales en un mundo cada vez más globalizado y flexible posterior a la Crisis del Petróleo (Lenguita et al, 2005), por lo que surge como una modalidad “novedosa” que transforma tanto los procesos productivos como las condiciones de empleo y de trabajo. [1:  Las Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC) son todos los recursos, herramientas y programas utilizados para procesar, administrar y compartir la información mediante soportes tecnológicos (computadoras, teléfonos móviles, televisores, reproductores portátiles de audio y video).] 

Según los datos de la Segunda Encuesta Nacional a Trabajadores sobre Condiciones de Empleo, Salud y Seguridad (ECETSS)[footnoteRef:2], realizada en el año 2018, casi el 19,7% de las y los ocupados tuvieron cambios tecnológicos en su puesto de trabajo sea en algún tipo de proceso, máquinas o herramientas durante dicho año (13,8% manifestó cambios que lo afectaron principalmente de forma positiva y el 5,9% restante en forma negativa). Los mayores registros de cambio tecnológico se observaron en las actividades de transporte y comunicaciones (29,3%), seguido de aquellas que prestan servicios sociales y de salud (25,3%). Si bien estos datos no refieren directamente a la implementación de TICs en el trabajo o a la realización de teletrabajo, bien expresan las transformaciones tecnológicas que afectan año a año el trabajo, los procesos productivos y las condiciones de empleo y trabajo, insertándose en la discusión sobre “el futuro del trabajo”[footnoteRef:3]. [2:  La Segunda Encuesta Nacional a Trabajadores sobre Condiciones de Empleo, Salud y Seguridad fue realizada en el año 2018 por el equipo de trabajo del Observatorio de Salud y Seguridad en el Trabajo de la Superintendencia de Riesgos de Trabajo y por el equipo de trabajo de la Dirección General de Estudios Macroeconómicos y Estadísticas Laborales (DGEMyEL) del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS). La misma fue realizada a personas ocupadas en sus hogares, administrada de forma presencial a la población objetivo (personas ocupadas de 15 años o más residentes en localidades urbanas de más de 2.000 habitantes de todo el país). La muestra utilizada fue de tipo probabilística, aleatoria y polietápica alcanzando 8.966 casos  efectivos. Publicación disponible en: https://www.argentina.gob.ar/srt/observatorio-srt/encuestas-salud-trabajo/ECETSS-2018]  [3:  En el año 2017 la OIT creó la Comisión Mundial sobre el Futuro del Trabajo con el propósito de incentivar la discusión tripartita en vistas a la necesidad de implementar acciones tendientes a mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras y reducir las desigualdades en el mundo del trabajo en relación a las transformaciones globales vinculadas a los avances tecnológicos.] 

Por su parte, en 2017, según la Encuesta de Indicadores Laborales (EIL)[footnoteRef:4] realizada por el MTEySS, el 3% de las empresas relevadas aplicaban el teletrabajo[footnoteRef:5], alcanzando al 7,8% del total de las personas trabajadoras que componen la muestra de dicho relevamiento. Por otro lado, según los datos de la ECETSS 2018, un 19% de las personas asalariadas en unidades productivas[footnoteRef:6] realiza parte de su trabajo en un lugar ajeno al domicilio del empleador haciendo uso de las TICs de los cuales 41,7% lo hacen uno o dos días por semana, 13,9% tres o cuatro y el 44,5% lo hacen con una frecuencia de cinco a siete días, ubicándose la media en 3,5 días (Gráfico 1). Este fenómeno está ligado al uso de redes sociales para la realización o promoción del trabajo: las personas asalariadas que utilizan las mismas manifiestan teletrabajar en un 37,5% de los casos[footnoteRef:7] (Gráfico 2). [4:  La Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) es un relevamiento realizado a empresas privadas formales a partir de 5 y 10 trabajadores (según el aglomerado), de todas las ramas de actividad económica, con excepción del sector de actividad primaria (agropecuarias y minas y canteras). La misma se realiza en doce centros urbanos: Gran Buenos Aires, Gran Córdoba, Gran Rosario, Gran Mendoza, Gran Tucumán, Gran Santa Fe, Gran Paraná, Gran Resistencia, Gran Bahía Blanca, Gran Jujuy, Gran Mar del Plata y Gran La Plata.]  [5:  En el módulo específico incorporado en la EIL 2017 se considera teletrabajador a aquellas personas que en los últimos 12 meses hayan realizado su trabajo en un lugar ajeno al domicilio del empleador utilizando las Tecnologías de la Información y la Comunicación. ]  [6:  Todos los datos de la ECETSS presentados en este informe refieren a la población ocupada de forma asalariada en unidades productivas.]  [7:  A partir de esta misma fuente de datos, se observa que el 37,5% de las personas asalariadas que utilizan redes sociales para el desarrollo o promoción de sus tareas manifestaron hacer uso de las TICs para trabajar fuera del establecimiento laboral, mientras que este fenómeno alcanza al 13,2% de las y los asalariados que no utilizan redes.] 

Ahora bien, ¿qué implica que en Argentina el 19% de las personas asalariadas en unidades productivas realicen trabajo fuera del domicilio del empleador mediante las TICs? ¿Es considerado teletrabajo? ¿Debería ser considerado como tal?
Sin dudas las transformaciones tecnológicas han introducido - y según las predicciones, lo seguirán haciendo en el futuro - grandes cambios en nuestras formas de comunicarnos - incluso sin dudas en lo que respecta al ámbito laboral -, haciendo posible llevar a cabo nuestras tareas fuera del lugar de trabajo habitual y más allá de la jornada de trabajo (Oszlak, 2020). La naturalización de estas formas de comunicación y trabajo conducen al siguiente interrogante: ¿son acaso estas tareas laborales reconocidas como teletrabajo? ¿El tiempo a ellas dedicado, por ejemplo, es considerado en la jornada laboral o como horas extras? Esta investigación parte de suponer que las actuales formas de comunicación y la disposición tecnológica cotidiana, modifican en muchos casos las condiciones de trabajo sin establecerse principios contractuales que versen sobre ello. En definitiva, el problema muchas veces se encuentra en el reconocimiento del trabajo realizado de esta forma fuera del lugar de trabajo y ajeno a la jornada laboral formalmente establecida.
Las discusiones en torno al teletrabajo van desde la eficiencia, la productividad, las formas de control sobre el trabajador y los procesos productivos hasta la disposición de los elementos de producción, la reglamentación de la jornada de trabajo, el derecho a la desconexión y las consecuencias sobre la salud y las formas de socialización de los trabajadores, entre otras. Esta ponencia buscará ahondar sobre las características del teletrabajo en nuestro país y las regulaciones normativas existentes, analizando particularmente las condiciones de empleo y trabajo de las personas que llevan a cabo sus tareas (o parte de ellas) bajo esta modalidad.



El teletrabajo en Argentina, condiciones de empleo y trabajo
A continuación, analizaremos las condiciones de empleo y de trabajo de las personas asalariadas que manifestaron realizar tareas laborales mediante las TICs en un lugar distinto al establecimiento del empleador a partir de los datos de la ECETSS 2018[footnoteRef:8]. En este sentido, se tendrá en cuenta un enfoque centrado en las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (CyMAT), definidas como aquellos “(…) factores socio-técnicos y organizacionales del proceso de producción implantado en el establecimiento (o condiciones de trabajo) y por los factores de riesgo del medio ambiente de trabajo” (Neffa, 1988: 48). De esta forma, se plantea un esquema que parte del proceso de trabajo como eje central en el que están inmersos los factores de riesgo, los cuales provienen del medio ambiente y de las condiciones del trabajo, propiamente dichas. Esto permite evitar concepciones fragmentarias y centradas únicamente en los riesgos del espacio físico para atender a una visión más integral, que tiene en consideración al proceso de trabajo, su organización y el contexto social. [8:  Los datos que se presentan a continuación son de elaboración propia a partir de la ECETSS 2018.] 

A los fines de indagar entonces en las condiciones de empleo y trabajo de las y los teletrabajadores, se considerará el indicador de teletrabajo de la ECETSS 2018, más allá de que no refiere necesariamente a una modalidad de trabajo reconocida como tal en la relación contractual dado que indaga en la dedicación de tiempo - con cierta periodicidad -, al trabajo fuera del establecimiento del empleador[footnoteRef:9]. No obstante, esto permite observar que la realización de trabajo mediante TICs y fuera del lugar habitual, muchas veces no es reconocido ni contractualmente, ni salarialmente ni bajo otra forma de compensación y sin las medidas preventivas tendientes a reducir los daños a la salud causados por sobreexigencias, dificultad para conciliar la vida personal y laboral incluso fuera del lugar de trabajo, incapacidad para desconectarse de las tareas laborales, etc.  [9:  Si bien la ECETSS 2018 no permite analizar la cantidad de horas diarias destinadas al trabajo bajo el uso de TICs fuera del establecimiento laboral del empleador, permite indagar en la cantidad de días por semana que se realiza este tipo de tareas. A su vez, no permite indagar en el grado de formalización de estas tareas (es decir de reconocimiento en un contrato, convenio colectivo, etc) lo cual sería interesante para conocer con mayor precisión las características de las personas que realizan teletrabajo. Aún así, la ECETSS 2018 es la única encuesta probabilística a personas trabajadoras de alcance nacional que indaga específicamente sobre este fenómeno en la población asalariada.] 

Los datos a continuación expresados buscan profundizar la discusión respecto al teletrabajo, caracterizar a la población asalariada que lo realiza y profundizar sobre sus condiciones de empleo y trabajo.
Según la ECETSS 2018, el 19% de las personas asalariadas manifestaron realizar con alguna frecuencia trabajo bajo esta modalidad, alcanzando al 20,3% de los varones y al 17,2% de las mujeres bajo relación de dependencia (Gráfico 3). A su vez, es interesante destacar que el 53,7% de los varones que teletrabajan lo hacen entre cinco y siete días a la semana mientras que las mujeres lo hacen en un 28,5% de los casos, teletrabajando con mayor frecuencia uno o dos días (54,5%) (Gráfico 4). 
La realización de teletrabajo es más frecuente en las personas de entre 35 a 49 años (23,2%) que en aquellas que tienen hasta 34 años (16,9%) y las mayores de 49 años (16,8%) (Gráfico 5). Al mismo tiempo, esté es realizado en mayor medida por personas asalariadas con niveles educativos completos más altos: en personas asalariadas con estudios superiores alcanza al 32,4% mientras que se reduce a 14,5% en nivel secundario, 12% en nivel primario y 7,2% en personas que no completaron ese nivel de estudios (Gráfico 6).
La realización de teletrabajo es considerablemente mayor en ocupaciones con calificación de la tarea más alta. Así las personas asalariadas profesionales lo hacen en un 37,6%, reduciéndose a 31% en tareas de nivel técnico, 15,8% en ocupaciones operativas y a 6,6% en aquellas que no requieren calificación (Gráfico 7).
Las actividades donde resulta más frecuente la realización de tareas laborales fuera del establecimiento del empleador mediante TICs, son las de enseñanza (33,4%), seguidas por aquellas de transporte, almacenamiento y comunicación (29,4%) y administración pública y defensa (21,6%)[footnoteRef:10]. [10:  Indicador de rama de actividad económica a partir de CAES Mercosur 1.0 respetando la clasificación realizada por la ECETSS 2018 a los fines de mantener una mayor comparabilidad.] 

Con relación a las condiciones de empleo, las personas registradas[footnoteRef:11] realizan en mayor medida teletrabajo que aquellas que no lo están: 20,3% de las y los asalariados formales realizan teletrabajo, reduciéndose a 15,7% en aquellas no registradas (Gráfico 8). A su vez, es más frecuente en aquellas personas que tienen más de un empleo: el 31,5% de las personas que tienen más de una ocupación realizan teletrabajo, mientras que el 16,8% de las personas con una sola ocupación realizan algún tipo de tarea mediante TICs en un lugar distinto al domicilio del empleador (Gráfico 9). Es decir que el teletrabajo es casi el doble de frecuente en las personas con pluriempleo. [11:  Se considera registrada a aquellas personas bajo relación de dependencia que realizan aporte jubilatorio.] 

Para poder llevar a cabo un análisis sobre los efectos de esta modalidad sobre la salud de los trabajadores es necesario tener en cuenta algunos Factores de Riesgo Psicosociales. Estos pueden entenderse entonces como aquellas características de las condiciones laborales y de la organización del trabajo que afectan a la salud de las y los trabajadores por medio de mecanismos fisiológicos (reacciones neuroendocrinas), cognitivos (pérdida de capacidad de concentración, creatividad, etc), emocionales (ansiedad, depresión, alienación, etc) y conductuales (adicciones o abuso de drogas, alcohol, asunción de riesgos, etc), bajo el rótulo de lo que se conoce como estrés (Moncada et al, 2014: 21). 
En el siguiente análisis se consideran distintos factores como el control, las relaciones sociales, la flexibilidad, la conciliación de la vida privada y laboral, el uso de las TICs, la exigencia, el desarrollo profesional y regulación legal e institucional (Rubbini, 2012: 7); los cuales pueden provocar distintas consecuencias como la sobrecarga, el estrés, trauma acústico, fatiga visual y muscular, problemas en la postura, sensación de frustración y aislamiento, entre otros (Osio, 2015; Rubbini, 2012).
La delimitación física y de tiempos/horarios entre la vida privada y la laboral en el desarrollo del trabajo bajo esta modalidad se flexibiliza. Existen ciertas posturas que ven en esto un logro, una conciliación entre la vida personal y el trabajo, y como una oportunidad reducir la brecha de género vinculada al tiempo dedicado al trabajo doméstico no remunerado (Díaz, 2013). Sin embargo, se pueden hacer ciertas advertencias a este tipo de hipótesis, señalando que la realización del trabajo desde el hogar no implica, de forma directa, una mayor dedicación a las tareas de cuidado o una mayor posibilidad de conciliar la vida personal y laboral, lo cual depende indefectiblemente del tiempo de trabajo, de la posibilidad de realizar pausas, de la autonomía para organizar pautas del proceso productivo, de la posibilidad de desconectarse, etc. Esto depende de marcos normativos que atiendan a estas cuestiones. A su vez, todo ello requiere también una transformación cultural en este sentido, por ejemplo a partir del trabajo doméstico no remunerado y el involucramiento equitativo de los integrantes del hogar en estas tareas -sumado a políticas públicas tendientes a reducir las brechas de género en las tareas de cuidado-, en vistas de reducir estas inequidades. Incluso puede plantearse que el teletrabajo muchas veces refuerza las inequidades respecto al trabajo doméstico no remunerado, haciendo que el desempeño de distintas tareas laborales en el ámbito doméstico genere una carga extra sobre el trabajo (Rodríguez y D'Errico, 2017; Osio, 2015). 
Al respecto, se observa que la posibilidad de conciliación es mayor en las y los asalariados que realizan teletrabajo que en aquellos que no lo hacen (47,2% y 41,1%, respectivamente)[footnoteRef:12] (Gráfico 10). Ahora bien, surgen diferencias significativas entre mujeres y varones que teletrabajan en este aspecto: la posibilidad de conciliación es de 55,3% para varones, reduciéndose a 33,7% en mujeres que teletrabajan, expresándose en cierto sentido las inequidades en la distribución del trabajo doméstico no remunerado. Esta diferencia se destaca más aún si se tiene en cuenta que para las personas asalariadas que no realizan teletrabajo la posibilidad de conciliación es de 41,8% en varones y 40,1% en mujeres (Gráfico 11). [12:  Para todos los indicadores de la ECETSS 2018 construidos a partir de una variable con escala de Likert, se tomará como presencia del fenómeno a aquellos que respondieron “siempre” y “muchas veces” siguiendo la metodología del libro de análisis de datos de la ECETSS 2018.] 

Ocurre lo mismo en cuanto a la doble presencia, “relacionada con la doble jornada laboral y doméstica de la mayoría de mujeres trabajadoras” (Moncada et al, 2002: 21) sobre quienes suele recaer una mayor proporción del trabajo doméstico no remunerado, donde “las exigencias de ambos trabajos (el productivo y el familiar y doméstico) son asumidas cotidianamente de manera sincrónica (ambas exigencias coexisten de forma simultánea)” (Moncada et al, 2002: 32). El 28,1% de las mujeres que teletrabajan manifiestan la necesidad de estar simultáneamente en el trabajo y en la casa a la vez, mientras que los varones lo hacen en un 24,5% (una diferencia porcentual de 3,6 puntos)[footnoteRef:13] (Gráfico 11).  [13:   Las diferencias porcentuales entre varones y mujeres que no teletrabajan son levemente mayor respecto a la doble presencia, alcanzando al 19,8% de los asalariados y al 26,5% de las asalariadas, con una diferencia porcentual de 6,7 puntos.] 

Respecto al tiempo de trabajo, el 14,3% de las y los asalariados que manifestaron hacer uso de las TICs para trabajar fuera del establecimiento del empleador, poseen sobreocupación horaria en su ocupación principal, es decir que trabajan 49hs semanales o más. Si se tiene en cuenta todas las ocupaciones de las personas asalariadas, la sobreocupación horaria alcanza al 18,7% de las personas que manifestaron realizar teletrabajo (Gráfico 12). En ninguno de los dos casos se expresan diferencias significativas respecto de las personas que no realizan teletrabajo, lo cual, en principio, no permite sacar conclusiones a las posibilidades respecto a la flexibilización.
Ahora bien, si se tiene en cuenta la posibilidad de definir el ritmo de trabajo y de las pausas, observamos que las personas que trabajan con cierta frecuencia fuera del establecimiento del empleador utilizando TICs tienen menos posibilidad de definir el ritmo de trabajo y más posibilidad de definir las pausas que quienes no realizan este tipo de trabajo. Las diferencias son de -3pp en cuanto al ritmo y de 6,7pp en cuanto a las pausas[footnoteRef:14] (Gráfico 13). [14:  Las personas que teletrabajan pueden definir el ritmo un 31% de las veces y 63,1% respecto a las pausas. Para aquellas personas asalariadas que no teletrabajan los porcentajes son de 34% y 56,4%, respectivamente.] 

Así también, respecto a otros aspectos de las condiciones de trabajo de las personas que realizan teletrabajo, se observa en relación a la organización del trabajo, particularmente a la configuración de los tiempos vinculada al proceso productivo y a la posibilidad del trabajador de decidir sobre los mismos, que el 20,2% de las personas asalariadas que realizan teletrabajo manifiesta tener un horario de trabajo rotativo, 3,1 puntos porcentuales (pp) más que en personas asalariadas que no manifestaron el uso de TICs fuera del lugar de trabajo. La diferencia es similar al considerarse el tipo de jornada de trabajo: el 28,8% tiene una jornada fraccionada o a veces fraccionada, 4,4pp más que para los que no realizan teletrabajo (Gráfico 14).
En relación con el control sobre distintos aspectos del proceso productivo (la determinación del método de trabajo, las pausas, el ritmo, la planificación, la cantidad de trabajo, etc.), el teletrabajo no solo afecta las relaciones sociales entre los compañeros de trabajo sino también entre los distintos niveles de jerarquía. Las tareas de control, desarrolladas tradicionalmente por la figura del “jefe” o un referente jerárquico, suele recaer en los propios teletrabajadores (Rodríguez y D'Errico, 2017; Lenguita et al, 2005) de forma tal que son ellos mismos los que ejercen un “autocontrol”. Como consecuencia de esto suele ocurrir, por ejemplo, que los trabajadores bajo la modalidad del teletrabajo suelen trabajar más horas de las correspondientes.
Cuando se considera la autonomía de las personas asalariadas se observa una mayor posibilidad de planificar el orden de tareas en aquellas que teletrabajan respecto de las que no (75,9% vs 67,7%, respectivamente). Las diferencias se mantienen en favor de quienes teletrabajan con relación a la autonomía para definir la duración de las pausas (57,1% vs 53,9%) (Gráfico 15). En cuanto a la definición del método de trabajo surge una diferencia de 2,2 pp en favor de quienes teletrabajan. La relación se invierte en cuanto a la autonomía para planificar la cantidad de trabajo (40,8% para personas que teletrabajan y 42,2% para quienes no lo hacen)[footnoteRef:15] (Gráfico 15).  [15:  Las diferencias en cuanto a la autonomía para definir el ritmo de trabajo no son significativas (67,9% en quienes teletrabajan y 67,7% en quienes no lo hacen).] 

En este sentido, podría decirse que quienes teletrabajan cuentan con mayor autonomía que aquellos que no lo hacen, principalmente respecto al orden de las tareas y la duración de las pausas. Sin embargo, esto no supone, a priori, una disminución de la cantidad de trabajo o exigencias. Incluso cuando se observa la posibilidad de terminar sus tareas laborales - llamadas exigencias cuantitativas (SRT, 2019) -, el 26,1% de las personas que teletrabajan están expuestas a esta exigencia, 11,2 pp más que quienes no teletrabajan (Gráfico 16). Respecto a la necesidad de controlar muchas cosas a la vez, denominadas exigencias cognitivas (SRT, 2019), el 35,1% de quienes teletrabajan están expuestos/as contra un 52,1% de quienes no teletrabajan (Gráfico 16). Así también, un 39,5% de quienes utilizan las TICs en este sentido, manifiestan tener que trabajar muy rápido, conocidas como exigencias de ritmo (SRT, 2019), 7,2 pp más que aquellas personas que no realizan teletrabajo (Gráfico 16).
Algunos autores sostienen que el teletrabajo implica en muchos casos una forma de precarización laboral si se tiene en cuenta que muchas veces muchas veces se constituyen relaciones laborales encubiertas mediante otro tipo de contrataciones (siendo la contratación bajo monotributo la más común). A su vez puede suponer la existencia de remuneraciones irregulares o por objetivos, inexistencia de cobertura ante contingencias laborales, etc (Rodríguez y D'Errico, 2017). Por otro lado, el trabajo realizado mediante TICs fuera del establecimiento del empleador muchas veces no es compensado salarialmente o como horas extras ni con francos. Según los datos disponibles, quienes realizan trabajo mediante TICs fuera del establecimiento del empleador realizan horas extras en un 42,7% de los casos, porcentaje significativamente mayor que aquellas personas asalariadas que no realizan teletrabajo (23%) (Gráfico 17). Es interesante que, a pesar de que realizan con mayor frecuencia horas extras, estas son reconocidas en menor medida que para aquellos que no realizan teletrabajo: el 42,8% de las y los asalariados que realizan teletrabajo y horas extras, no reciben una compensación por ellas (ni paga ni de francos), 21,4pp más que en las personas que realizan horas extras pero no teletrabajan, lo cual visibiliza la falta de reconocimiento de las tareas realizadas mediante TICs fuera de la jornada de trabajo o en un lugar ajeno al establecimiento del empleador (Gráfico 18).
Todos estos datos resultan relevantes a la hora de pensar en marcos normativos que regulen esta modalidad de trabajo generando una oportunidad más que acentuando diferencias o volviéndose una vía de flexibilidad laboral. En este sentido, cabe considerar ciertos puntos centrales: “a) el carácter voluntario, b) la protección de datos, c) la vida privada, d) la salud y seguridad, e) la formación, f) el equipamiento, g) organización del trabajo, h) obligaciones, i) condiciones del trabajo y j) los derechos colectivos” (Téllez, 2009: 731-732). Estos puntos serán centrales a la hora de analizar la legislación argentina existente al respecto.

El “trabajo remoto” durante la pandemia
El Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio (ASPO)[footnoteRef:16] establecido en el DNU 297/2020 en virtud de la emergencia sanitaria (DNU 260/2020) - decretado en el marco de la pandemia por Covid-19 -, estimuló con mayor énfasis distintos investigaciones y debates en torno al teletrabajo y forzó a la implementación del trabajo remoto en incontables actividades del sector público y privado, incentivando la pronta discusión y sanción de la Ley de Teletrabajo 27.555. En otras palabras, esta situación inédita no solo implicó la adaptación forzosa del trabajo en forma remota a partir del uso de TICs, sino también “1) la enorme reducción de la demanda de ciertos bienes o servicios (v.g. transporte, turismo, gastronomía) y 2) el inesperado crecimiento de la demanda de servicios de comunicación y comercio virtual” (Oszlak, 2020: 233). [16:   Establecido por el Decreto DNU 297/2020 del Poder Ejecutivo Nacional.] 

Es por eso que puede hablarse en esta situación de un teletrabajo forzoso[footnoteRef:17], entendido este como la realización de las tareas laborales desde un lugar ajeno al establecimiento laboral mediante el uso de TICs debido a la imposibilidad de acudir al lugar de trabajo, vinculado al aislamiento social implementado para salvaguardar la salud de la población y evitar el aumento de los contagios por Covid-19. En este sentido, la Resolución 21/2020 de la SRT suspende las condiciones establecidas por la Resolución 1552/2012 en la cual se establece los elementos que debe otorgar el empleador a la o el teletrabajador (Resolución 1552, 2012, art. 2°), sosteniendo la obligatoriedad del empleador de notificar a la ART el lugar de trabajo del teletrabajador a los fines de otorgarle cobertura (Resolución 1552, 2012, art. 1°)[footnoteRef:18].  [17:  El carácter forzoso en la adaptación de esta modalidad es resaltado en el “Informe Final Encuesta: Trabajo Remoto Durante el Periodo de Aislamiento”, de la Secretaría de Gestión y Empleo Público de la Jefatura de Gabinete de Ministros.]  [18:  En el marco del ASPO se implementa el “trabajo remoto” dado que el “teletrabajo”, según la Resolución 565/2013, establece, entre otras obligaciones del empleador, la provisión de las herramientas de trabajo, de un manual de normas de seguridad e higiene, etc, establecidas en contrato. A su vez, la Resolución 1552/12 de la Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT), establece otros elementos que debe proveer el empleador al trabajador en condición de teletrabajo: “silla ergonómica, extintor portátil contra incendio (matafuego de 1 kg. a base de HCFC 123), botiquín de primeros auxilios, almohadilla para ratón (‘pad mouse’)”, Manual de Buenas Prácticas de Salud y Seguridad en Teletrabajo.] 

En consecuencia, se pusieron de manifiesto las implicancias de esta forma de trabajo tanto en las condiciones de empleo y trabajo como de la salud de la población trabajadora. A su vez, la discusión en torno a la organización y el tiempo de trabajo, al derecho a la desconexión, la provisión de las herramientas de trabajo y de  elementos preventivos, y a las desigualdades en materia de recursos informáticos y la conectividad (“brecha informática”), así como de los espacios de trabajo y la conciliación de la vida personal y familiar, pusieron de manifiesto la necesidad de legislar a nivel nacional esta modalidad de trabajo.
Según un informe del Centro de Innovación de los Trabajadores (CITRA) basado en una encuesta realizada en este contexto por sus miembros[footnoteRef:19], el 65,4% de los encuestados declaró que sus representados se encuentran desarrollando tareas de forma remota (Arias et al, 2020: 41). Entre ellos, el 39,2% trabaja en el sector público, mientras que el 33,3% se desempeña en el sector privado. El 27,5% restante representa a grupos de trabajadores y trabajadoras que se desempeñan en ambos sectores. Por otro lado, el 26,5% de las y los trabajadores encuestados manifestaron una extensión mayor de la jornada de trabajo bajo la realización de teletrabajo. A su vez, un 28,6% continuó con una jornada de extensión habitual y un 4,1% percibió una jornada más breve (Arias et al, 2020: 45). Por su parte, el 46,9% destacó un cambio en la jornada de trabajo, anteriormente medida en horas, que pasaron a fijarse en función de objetivos específicos. Además, “el 60,8% de los trabajadores y trabajadoras que realiza sus tareas de forma remota cubre personalmente este tipo de costos, es decir, utiliza conexiones, insumos y equipamientos personales” (Arias et al, 2020: 44). [19:  La encuesta fue implementada en organizaciones gremiales vinculadas al CITRA que quisieran responder la misma. La aplicación de la esta se realizó de manera autoadministrada en una plataforma. Con respecto a las características del encuestado/a, se pidió que en lo posible la encuesta fuera respondida por el/la secretario/a general o algún miembro de la comisión directiva, ya que se estableció realizar un solo cuestionario por sindicato. Fueron encuestados entonces ochenta (80) referentes de organizaciones gremiales de distintos sectores de actividad, de alcance regional o nacional, con cantidades muy diversas de trabajadores/as representados.] 

Es pertinente rescatar también dos informes de CIPPEC (Albrieu, 2020; Albrieu y Ballesty, 2020). En ellos se aplicó la metodología utilizada por Dingel y Neiman (2020)[footnoteRef:20] para detectar las ocupaciones que podrían potencialmente adoptar la modalidad de teletrabajo en Argentina, utilizando los datos de la Encuesta Permanente de Hogares (EPH). El resultado obtenido fue que, el porcentaje de ocupaciones que pueden realizarse desde el hogar se encuentra entre un 27% y un 29%, ascendiendo a un 32% o 34% en el caso de aquellos realizados por varones y descendiendo a un 24% o 25% en el caso de las mujeres. Esto último podría explicarse por el hecho de que, estas estimaciones, el 70% de los roles directivos tienen potencial de teletrabajo relativamente alto, actividad mayoritariamente desarrollada por varones; mientras que los trabajos asociados a servicios en general, donde la participación de mujeres es mayor, es mucho más difícil que puedan llevarse a cabo a distancia. Otra variable importante a tener en cuenta también es el nivel de ingresos: “para el decil más alto (de mayores ingresos), aproximadamente uno de cada dos trabajos puede ser realizados desde el hogar, mientras que para el decil más bajo es uno de cada diez” (Albrieu, 2020: 10). Por otro lado, “el teletrabajo efectivo se concentra en los nativos digitales: 97% de los teletrabajadores tiene entre 26 y 35 años, mientras que para el mercado de trabajo agregado ese segmento etario representa el 35% si se toman los datos del SIPA” (Albrieu y Ballesty, 2020: 10). [20:  Estos autores utilizan los datos de la base del Occupational Information Network (O*NET), en los módulos “work context” y “general work activities” y los cruzan con los datos ocupaciones del U.S. Bureau of Labor Statistics (BLS) para estimar en qué medida las distintas ocupaciones son compatibles con el trabajo a distancia.] 

Sin embargo, es importante remarcar que el porcentaje de trabajos que pueden realizarse desde el hogar es potencial, ya que se reduce considerablemente si se tiene en cuenta “el uso efectivo de aquellas tecnologías que son necesarias como soporte o infraestructura para la implementación del teletrabajo”: Si se tiene en cuenta el uso de computadoras en los hogares, el porcentaje de trabajos que efectivamente pueden realizarse bajo esta modalidad cae a un 18% del total (Albrieu, 2020: 8).
Replicando la metodología de Dingel y Neiman (2020) - a su vez utilizada por Albrieu (2020) y Albrieu y Ballesty (2020) -, observamos a partir de la ECETSS 2018 que 26,3% de las ocupaciones tienen la potencialidad de teletrabajar. Si se tiene en cuenta la categoría ocupacional, este porcentaje alcanza al 31,2% de las ocupaciones realizadas bajo relación de dependencia y al 22,8% de las personas independientes. En este sentido, el 75,1% de las ocupaciones potencialmente teletrabajables son llevadas a cabo por personas que se insertan en el mercado laboral bajo relación de dependencia.
También es importante preguntarse cuáles podrían ser las consecuencias en distintas actividades económicas que tienen un alto potencial para pasar a una modalidad de teletrabajo. Por ejemplo, en la educación -que la proyección del teletrabajo con la metodología aplicada alcanza al 80,7% de las ocupaciones[footnoteRef:21]- cabría preguntarse las consecuencias pedagógicas que tiene la falta de clases presenciales y los efectos en la salud de las y los trabajadores de la educación. Según un informe de SADOP[footnoteRef:22], el teletrabajo forzoso desdibuja el vínculo que funciona como el eje central de la actividad docente, el vínculo con otro que es el estudiante o el alumno: “un 84% de las y los docentes encuestados extraña generalmente el vínculo directo con sus estudiantes y un 72% expresa que a veces las y los alumnos tienen dificultades para realizar sus actividades escolares” (SADOP, 2020: 5). A su vez, dificulta el sostenimiento de este ya que se encuentra mediado a través de distintas plataformas y a partir de una presencia de los padres y madres mucho mayor. También flexibiliza el límite entre la vida personal y la laboral: un 44% de las y los docentes manifestó que no logra hacer un corte en su trabajo y desconectarse. Por otro lado, referido a la extensión de la jornada laboral, “un 47% de las y los docentes encuestados manifestó que trabaja más horas de las habituales y un 20% dice trabajar las mismas horas que antes, pero de manera desorganizada” (SADOP, 2020: 3-4).  [21:  Estimaciones realizadas a partir de la ECETSS 2018 a partir de la metodología aplicada por Albrieu (2020).]  [22:  Basado en la Encuesta Nacional “CONTANOS PARA CUIDARTE”, diseñada e instrumentada por el Departamento de Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo de SADOP, que se realizó en todo el país a través de las redes sociales, en el período comprendido entre el 2 y el 12 de abril de 2020, a más de 8.000 docentes privados de los niveles maternal, inicial, primario, secundario, terciario y universitario.] 

Teniendo en cuenta el alto porcentaje de mujeres en las actividades de enseñanza, es imprescindible pensar en los efectos de la doble presencia y la distribución del trabajo doméstico no remunerado. En este contexto, el informe sostiene la existencia de una triple jornada laboral llevada a cabo por las docentes, sumando las tareas docentes estipuladas con las tareas efectivamente realizadas y las tareas domésticas y de cuidado: “un 74% de las y los docentes encuestados, tiene que combinar las tareas laborales con el cuidado de niños, niñas, adultos mayores y/o enfermos” (SADOP, 2020: 6-7). Vale la pena señalar que, dentro de ese porcentaje, un 26% es la o el único cuidador o cuidadora, mientras que un 36% de los y las encuestadas comparte estas tareas con otra persona y un 12% las realiza ocasionalmente.
Lo explicado implica no solo una multiplicación en la carga laboral – intensificada por la cantidad de escuelas y de cursos a cargo –, sino también una desorganización del trabajo. Esta “carga” es tanto física, relacionada con posturas, movimientos y actividades que requieren un esfuerzo considerable y que pueden desembocar en trastornos músculo esqueléticos; como mental, produciendo dificultades para conciliar el sueño, migrañas, irritabilidad, etc; y psicosocial, relacionada con lo emocional y con lo relacional (en tanto a los vínculos con otros) (SADOP, 2020).
Respecto al empleo público, el informe de la encuesta “Trabajo Remoto durante el período de Aislamiento”[footnoteRef:23] muestra que 75% de personas manifestaron realizar teletrabajo en el marco de la pandemia y un 14% lo hicieron de forma mixta (es decir que implementaron la modalidad de teletrabajo pero la alternaron con la realización de trabajo de forma presencial) (ONEP, 2020: 4). Por otro lado, respecto a los equipos tecnológicos utilizados para realizar el trabajo remoto, el 79% de las y los encuestados puso a disposición equipos propios mientras que sólo el 21% dan cuenta del uso de equipos pertenecientes a su respectiva jurisdicción (ONEP, 2020: 19). En ese sentido, los factores de incidencia en la realización de trabajo remoto, como la disponibilidad de conexión y de equipos, en muchos casos, tiene que compartirse con el resto de los integrantes del hogar: el servicio de internet utilizado es compartido con algún miembro del grupo familiar y/o cohabitante en el 67,9% del total, mientras que el espacio físico donde se desarrolla el teletrabajo es compartido en el 48,1% de los casos y los equipos de informática utilizados son compartidos en el 41,2% (ONEP, 2020: 41). Por último, si bien mayoritariamente no se considera significativa la incidencia de factores sociales y del entorno familiar durante el teletrabajo forzoso, las valoraciones en las categorías “determinante” o “grave” ante la consulta sobre este tema resultan proporcionalmente más marcadas en las respuestas dadas por las mujeres trabajadoras (ONEP, 2020: 39). [23:  La encuesta, dirigida a todos los integrantes de la Administración Pública Nacional, fue realizada entre el 21 de abril y el 15 de mayo inclusive y contabilizó un total de 17858 respuestas. En ese sentido, se comunicó debidamente la invitación a completar la encuesta con el correspondiente enlace, en una ventana dispuesta al acceder al sistema de Gestión Documental Electrónica (GDE), y se realizó una publicación específica en el Portal del Empleado Público en la página “Argentina.gob.ar” que invitaba tambien a completarla.] 


Legislación sobre el teletrabajo en Argentina
La Ley N°25.800 ratifica el Convenio N°177 de la OIT sobre trabajo a domicilio[footnoteRef:24], que incluye todo tipo de modalidad de trabajo a distancia, entre las que se encuentra el teletrabajo, considerándose necesario dotar “a los actores sociales de reglas de juego claras que no descuiden los “derechos de los trabajadores”. Sin embargo, las primeras iniciativas en Argentina para la regulación del teletrabajo datan del año 2002 cuando la Diputada Olijela del Valle Rivas presentó un proyecto (expte. 6077-D-2002) que regula el teletrabajo como un capítulo de la Ley de Contrato de Trabajo (Ley N°20.744). Siguieron a ésta los proyectos del Diputado Oscar Lamberto (expte. 0941-D-2006) y la Senadora Graciela Bar (expte. 2337-S-2007). [24:  Según el Convenio 177 (OIT), se entiende por trabajo a domicilio al “trabajo que una persona, designada como trabajador a domicilio, realiza:
(i) en su domicilio o en otros locales que escoja, distintos de los locales de trabajo del empleador;
(ii) a cambio de una remuneración;
(iii) con el fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las especificaciones del empleador, independientemente de quién proporcione el equipo, los materiales u otros elementos utilizados para ello, a menos que esa persona tenga el grado de autonomía y de independencia económica necesario para ser considerada como trabajador independiente en virtud de la legislación nacional o de decisiones judiciales;
(b) una persona que tenga la condición de asalariado no se considerará trabajador a domicilio a los efectos del presente Convenio por el mero hecho de realizar ocasionalmente su trabajo como asalariado en su domicilio, en vez de realizarlo en su lugar de trabajo habitual;
(c) la palabra empleador significa una persona física o jurídica que, de modo directo o por conducto de un intermediario, esté o no prevista esta figura en la legislación nacional, da trabajo a domicilio por cuenta de su empresa”.] 

Otras iniciativas sugirieron una normativa especial en torno al teletrabajo. Entre ellas se destaca con mayor relevancia la conformación de una Comisión de Teletrabajo en septiembre de 2003 por iniciativa del MTEySS de la cual surgió un proyecto de ley presentado en julio de 2007, el cual perdió estado legislativo. 
Por su parte, la Resolución 595/2013 crea el Programa de Promoción del Empleo en Teletrabajo (PROPET)[footnoteRef:25]. Este programa fue diseñado por la Coordinación de Teletrabajo del MTEySS, creada un año antes (Resolución 147/2012). El Artículo 1° de la resolución 595/2013 sostiene como objetivo “(...) promover, facilitar y monitorear la aplicación de la modalidad de teletrabajo en empresas del sector privado, a través de herramientas que brinden un marco jurídico adecuado para empleadores y teletrabajadores” (Resolución 595, 2013, art.1°). En igual sentido, la Resolución 147/2012 apunta a la promoción de trabajo decente a partir del teletrabajo mediante la ocupación de grupos vulnerables, principalmente atendiendo a la inclusión laboral de personas en condiciones desfavorables para acceder a un empleo: personas con capacidad disminuida, jóvenes de entre 18 y 24 años y adultos mayores de 45 años. Para completar este andamiaje normativo, la Resolución 1552/2012 emitida por la Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT), establece la responsabilidad del empleador de notificar a su ART los datos de las personas trabajadoras que realizan sus tareas bajo esta modalidad a los fines de otorgarle cobertura ante eventos de salud (Resolución 1552, 2012, art. 2°). A su vez, establece la obligatoriedad de otorgar al trabajador, por parte del empleador, los siguientes elementos: silla ergonómica, extintor portátil contra incendio, botiquín de primeros auxilios, almohadilla para ratón y Manual de Buenas Prácticas de Salud y Seguridad en Teletrabajo (Resolución 1552, 2012, art. 3°). Por último, establece la posibilidad del empleador de acudir a verificar las condiciones de trabajo del teletrabajador, previo consentimiento de visita (Resolución 1552, 2012, art. 4°).  [25:  La Resolución 595/2013 del MTEySS crea el “Programa de Promoción del Empleo en Teletrabajo”. Allí se entiende por teletrabajo: “como la realización de actos, ejecución de obras o prestación de servicios en los términos de los artículos 21 y 22 de la Ley de Contrato de Trabajo Nº 20.744 (t.o. 1976) y sus modificatorias, en las que el objeto del contrato o relación de trabajo es realizado total o parcialmente en el domicilio del trabajador o en lugares distintos del establecimiento o los establecimientos del empleador, mediante la utilización de todo tipo de tecnología de la información y de las comunicaciones (TIC); y entiende por Teletrabajador en relación de dependencia: a toda persona que efectúa teletrabajo según la definición anterior".] 


El teletrabajo tras el ASPO: la sanción de la Ley N°27.555
En el contexto de la cuarentena por la pandemia de Covid-19 comenzó a debatirse distintos proyectos sobre teletrabajo sobre los cuales se sancionó la Ley N°27.555 que “tiene por objeto establecer los presupuestos legales mínimos para la regulación de la modalidad de teletrabajo en aquellas actividades, que por su naturaleza y particulares características, lo permitan” (Ley N°27.555, 2020, art.1°) y que entrará en vigencia a los noventa días de concluido el Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio (ASPO) impuestos por el Ejecutivo Nacional en el marco de la pandemia por Covid-19 (Ley N°27.555, 2020, art.19°). Hasta el momento, la única provincia que contaba  con una ley al respecto es Neuquén (Ley N° 2.861).
Atendiendo a las problemáticas visibilizadas en el contexto del teletrabajo forzoso, el 31 de julio del 2020 el Senado de la Nación sancionó la Ley N° 27.555 de Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo[footnoteRef:26] que introduce y define al teletrabajo como una modalidad de trabajo (Ley N°27.555, 2020, art.2°) contemplada dentro de la Ley de Contrato de Trabajo (LCT) Ley N°20.744. Teniendo en cuenta esto, es pertinente analizar las condiciones de empleo, ya que hablamos de una modalidad y no de actividad específica. Por otro lado, también es importante destacar que casi todos los límites que la ley impone dependen de las posteriores negociaciones colectivas, sin embargo, la ley supone un piso considerable de derechos fundamentales.  [26:  Al día de la fecha (22-08-2020) la misma aún no ha sido reglamentada.] 

Uno de los aspectos sobre los que trata la ley es de establecer mismos derechos, incluyendo los colectivos, y obligaciones, misma remuneración, mismas condiciones a la hora de las capacitaciones, etc; que las personas que trabajan bajo la modalidad presencial (Ley N°27.555, 2020, art.3°, art.11° y art.12°).
Por otra parte, tiene intención de mejorar la conciliación en los tiempos y horarios entre la vida privada y la laboral. Sin embargo, este objetivo puede verse afectado por el establecimiento de la jornada de trabajo por objetivos - no solo por hora - que establece la Ley (Ley N°27.555, 2020, art.4°), por lo que la extensión de la jornada podría variar.
Además, en relación con lo último, las personas se encuentran conectadas a partir del uso de diversas TICs gran parte del día, no solo para desarrollar tareas laborales. En ese sentido, y con el objetivo mencionado - conciliar lo privado y lo laboral - se establece derecho a la desconexión o a derecho a no ser contactada/o fuera de la jornada laboral y durante los períodos de licencias (Ley N°27.555, 2020, art.5°) para evitar el estrés y/o agotamiento que puede provocar la conectividad. También se establece el derecho a horarios compatibles con las tareas de cuidado a su cargo y/o a interrumpir la jornada (Ley N°27.555, 2020, art.6°), no así de otro tipo de trabajo doméstico no remunerado. Esto es central para aminorar la exigencia de las tareas de las mujeres teletrabajadoras teniendo en cuenta la doble presencia (Moncada et al, 2002) anteriormente descrita.
Por otro lado, la Ley establece que el empleador debe aplicar sistemas de control destinados a la protección de los bienes e informaciones de su propiedad, aunque deberá contar con participación sindical con el objetivo de garantizar la protección de los datos utilizados y procesados por la persona que teletrabaja (Ley N°27.555, 2020, art.15°, art.16°). De esta forma, se regula la capacidad de control del empleador, punto importante a la hora de analizar las consecuencias del teletrabajo en la salud de la población trabajadora, no cayendo en un autocontrol del empleado. 
Además, se establece la voluntariedad y la reversibilidad (Ley N°27.555, 2020, art.7° y art.8°), que permiten a aquellos teletrabajadores expresar su conformidad en el paso de modalidad y la posibilidad de volver a sus anteriores condiciones de trabajo en caso de que la situación lo amerite. Ambos puntos son considerados como un supuesto problema para los empleadores, lo cual podría desalentar la modalidad. Sin embargo, la voluntariedad está presente en la normativa de otros países y la reversibilidad, en las recomendaciones de la OIT, aunque estas sostienen la necesidad de tener en cuenta a ambas partes. Vale la pena aclarar que este derecho a la reversibilidad no se tiene si la relación se inició bajo la modalidad de teletrabajo o si el empleador, por motivos fundados, no pueda satisfacer este deber.
Un punto clave referido a los medios de producción también es tratada en la Ley: establece que los elementos de trabajo bajo la modalidad de teletrabajo deben ser proporcionados por el empleador o debe compensarse el uso de los elementos propios del teletrabajador utilizados (Ley N°27.555, 2020, art.9°). Agrega que también debe existir una compensación de gastos por conectividad y/o consumo de servicios (Ley N°27.555, 2020, art.10°). Ambas compensaciones deben establecerse por convenio colectivo de trabajo.
Respecto a la cuestión de la representación sindical, la Ley establece que el empleador determina a qué centro de trabajo o unidad productiva serán anexados quienes realizan esta modalidad para el ejercicio de los derechos sindicales (Ley N°27.555, 2020, art.13°). Es importante al menos mencionar que el manejo de los padrones puede ser una fuente de conflictos a futuro.
En lo relativo a las normas de higiene y seguridad (Ley N°27.555, 2020, art.14°) en el trabajo el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTESS) y la Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT) - con la debida participación de la representación de los trabajadores - dictarán la normativa tendiente a proteger la salud de las y los teletrabajadores, así como la inclusión de enfermedades profesionales causadas por esta modalidad dentro del listado previsto en la Ley N°24.557 (Art. 40 inciso 3). Por su parte, los accidentes acaecidos en el lugar, jornada y en ocasión del teletrabajo, se presumen accidentes en los términos de la Ley anteriormente nombrada.[footnoteRef:27]  [27:  La Ley N°24.557 entiende por accidente de trabajo a aquellos producidos “por el hecho o en ocasión del trabajo”. Además, las enfermedades profesionales son solo definidas como aquellas enfermedades donde la relación con el trabajo es directa o inmediata. El Decreto N°658/96 (y sus modificatorias) reglamenta el “Listado de enfermedades profesionales”. Es decir que no se tienen en cuenta circunstancias donde el trabajo puede agravar una enfermedad preexistente, desencadenar una donde el trabajo no sea el único factor interviniente.] 

Por último, es relevante señalar que regula también las prestaciones transnacionales (Ley N°27.555, 2020, art.17°) de teletrabajo, estableciendo que se aplicará al contrato de trabajo respectivo la ley del lugar de ejecución de las tareas o la ley del domicilio del empleador, según sea más favorable para la persona que trabaja. En este punto, la participación sindical (estableciendo topes máximos en la cantidad de personas que pueden estar bajo esta situación en convenios colectivos) y del MTESS (la cual debe autorizar) vuelve a ser central.

Reflexiones finales
Los datos aquí expresados a partir de la ECETSS 2018 demuestran que el uso de TICs para trabajar desde un lugar distinto al establecimiento del empleador es una práctica frecuente (aproximadamente dos de cada diez personas asalariadas manifiestan hacerlo con cierta regularidad). Si bien estos datos no expresan necesariamente la existencia manifiesta o contractual de la realización de teletrabajo, ponen en evidencia que estas formas de trabajo son más frecuentes de lo que suelen reconocerse.
Sin lugar a dudas, el análisis aquí expresado puede ser profundizado a partir de una investigación pormenorizada del teletrabajo en las distintas actividades económicas y de las tareas específicas que realizan las personas ocupadas que teletrabajan, así como de las personas que lo hacen de forma independiente. En otras palabras, es importante considerar que la aplicación de esta modalidad no se da de la misma manera en distintas actividades y ramas, y las consecuencias pueden variar de acuerdo a estas. Esto pone en evidencia la importancia de relevamientos que contemplen este tipo de fenómenos para indagar en las condiciones de empleo y trabajo de la población trabajadora. Como se ha apreciado, relevamientos nacionales como la ECETSS 2018 son fuentes de información fundamental para conocer los efectos en la salud de las condiciones de empleo y trabajo.
En este sentido, la modalidad del trabajo a distancia o remoto en Argentina no es novedosa aunque a partir de las medidas de aislamiento por la pandemia de Covid-19, este se encontró en el centro de diversos debates debido a que comenzó a utilizarse por gran parte de la población ocupada que sus tareas lo permiten y en mucha mayor proporción de días.
Este texto se centró principalmente en el análisis de las condiciones de trabajo y empleo y en los factores de riesgo sobre la salud de la población trabajadora a partir de esta situación de teletrabajo forzoso y de la población asalariada que realiza teletrabajo habitualmente, en base a los datos de la ECETSS 2018.
En ese sentido, esta modalidad implica una mayor flexibilidad, lo cual afecta - positiva o negativamente -, entre otros aspectos, a la conciliación entre la vida personal y laboral, a la extensión o reducción de la jornada, a la organización del trabajo, la capacidad de control del empleador, los tiempos y ritmos en el trabajo, etc. Como se observa a partir de los datos, quienes realizan este tipo de trabajo, no siempre se ven beneficiados en alguno de esos puntos. Más bien lo que ocurre muchas veces es que el trabajo que se realiza por fuera de la jornada laboral no es reconocido suponiendo un aumento en la carga de trabajo.
Respecto a la Ley de Teletrabajo N°27.555, esta resulta fundamental en el reconocimiento del teletrabajo en tanto modalidad y definiendo alcances y prerrogativas de la misma. Teniendo en cuenta los distintos datos volcados en el análisis - como los de la ECETSS 2018 o del EIL 2017 -, puede apreciarse la diferencia entre ellos a partir de lo que se reconoce y lo que no se reconoce como teletrabajo (más allá de las diferencias existentes entre las muestras de ambas encuestas). Por su parte, los teletrabajadores evitan llamarse y reconocerse de esa manera, identificándose con categorías más tradicionales (Rodríguez y D'Errico, 2017), cuestión sobre la cual también la sanción de la ley de teletrabajo tiene un papel central en cuanto al reconocimiento y la expansión o no de esta modalidad.
La Ley sancionada en este contexto contempla en mayor o menor grado estas situaciones, estableciendo un piso de derechos fundamentales para las y los trabajadores que realizan esta modalidad de trabajo. Siendo, en definitiva, un puntapié normativo esencial para el reconocimiento del teletrabajo.
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Anexo
Todos los gráficos a continuación expresados son de elaboración propia a partir de datos de la ECETSS-2018.

Gráfico 1. Proporción de personas asalariadas que realizan teletrabajo (en %)

Gráfico 2. Población asalariada que realiza teletrabajo según uso de redes sociales en el trabajo (en %)

Gráfico 3. Población asalariada que realiza teletrabajo según sexo (en %)  

Gráfico 4. Cantidad de días dedicados al teletrabajo según sexo (en % de personas asalariadas que realizan teletrabajo)  


Gráfico 5. Población asalariada que realiza teletrabajo según edad (en %)  


Gráfico 6. Población asalariada que realiza teletrabajo según nivel educativo (en %)  

Gráfico 7. Población asalariada que realiza teletrabajo según calificación de la tarea (en %)  



Gráfico 8. Población asalariada que realiza teletrabajo según registración (en %)  



Gráfico 9. Población asalariada que realiza teletrabajo según pluriempleo (en %)  





Gráfico 10. Posibilidad de conciliar la vida personal y laboral y doble presencia según realización de teletrabajo (en % de personas asalariadas)






Gráfico 11. Posibilidad de conciliación y doble presencia según realización de teletrabajo y sexo (en % de personas asalariadas) 
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Gráfico 12. Porcentaje de personas asalariadas que con sobreocupación horaria según realización de teletrabajo y pluriempleo (en %)






Gráfico 13. Posibilidad de definir el ritmo de trabajo y las pausas según realización de teletrabajo (en % de personas asalariadas)




Gráfico 14. Turnos de trabajo rotativos y jornadas fraccionadas según realización de teletrabajo (en % de personas asalariadas)




Gráfico 15. Indicadores de autonomía según realización de teletrabajo (en % de personas asalariadas)




Gráfico 16. Exposición a exigencias cuantitativas, cognitivas y de ritmo según realización de teletrabajo (en % de personas asalariadas)


Gráfico 17. Población asalariada que hace habitualmente hs extras según realización de teletrabajo (en %)


Gráfico 18. Compensación de las hs extras según realización de teletrabajo (en % de personas asalariadas)


1-2 días	3-4 días	5-7 días	Sin información de cantidad de días	No realiza	7.4690296780870774E-2	2.4899331003776413E-2	7.9719494739367999E-2	1.0968499084278901E-2	0.80972237839170624	

Utiliza redes sociales en el trabajo	No utiliza	0.37549249060253237	0.13166093443067528	

Realizan teletrabajo	
Varones	Mujeres	Total población asalariada	0.20310820288718756	0.17210387209234121	0.19027762160829362	

Varones	
1 o 2 días	3 o 4 días	5 o 7 días	0.34208171970329582	0.12129250871601288	0.53662577158069125	Mujeres	
1 o 2 días	3 o 4 días	5 o 7 días	0.54547809793070579	0.1692852746574483	0.28523662741184586	


Realizan teletrabajo	
 hasta 34 años	Entre 35 y 49 años	50 años o más	0.16928995140678071	0.23151982411250671	0.16793558797229868	

Realizan teletrabajo	
Hasta primario incompleto	Primario completo	Secundario completo	Estudios superiores completos	7.2490723263708923E-2	0.12020419819274698	0.14540987484140852	0.32367526482135295	

Realizan teletrabajo	
Profesional	Técnica	Operativa	Sin calificación	0.37639395135193932	0.31024767429304539	0.15827300946143108	6.6378324705831021E-2	

Realizan teletrabajo	
Registrados/as	No registrados/as	0.20266026051606761	0.15710170778199403	

Realizan teletrabajo	
Un solo empleo/ocupación	Pluriempleo	0.16764739682219268	0.31541503184207986	

Realiza teletrabajo	
Conciliación	Doble presencia	0.47225795778293006	0.25860415608239279	No realiza teletrabajo	
Conciliación	Doble presencia	0.41085430593404987	0.2262843338419733	


Realiza teletrabajo	
Sobreocupación horaria (ocupación principal)	Sobreocupación horaria (total ocupaciones)	0.14292388159853844	0.18672105954346574	No realiza teneltrabajo	
Sobreocupación horaria (ocupación principal)	Sobreocupación horaria (total ocupaciones)	0.15053249647427838	0.19098025303533092	


Realiza teletrabajo	
Posibilidad de definir ritmo de trabajo	Posibilidad de definir las pausas de trabajo	0.31036592117450129	0.63103438261242473	No realiza teneltrabajo	
Posibilidad de definir ritmo de trabajo	Posibilidad de definir las pausas de trabajo	0.340357984490746	0.56411271385729156	


Realiza teletrabajo	
Turnos de trabajo rotativos	Jornada fraccionada o mixta	0.20206320779379641	0.28765466545513535	No realiza teneltrabajo	
Turnos de trabajo rotativos	Jornada fraccionada o mixta	0.17121051562106501	0.2452936046506454	


Realiza teletrabajo	
Orden de tareas	Método de trabajo	Ritmo de trabajo	Duración de las pausas	Cantidad de trabajo	0.75883337565682263	0.70197791076556915	0.67931331740712964	0.57089707133145762	0.40807255325485819	No realiza teletrabajo	
Orden de tareas	Método de trabajo	Ritmo de trabajo	Duración de las pausas	Cantidad de trabajo	0.67732703439477382	0.68003585569239822	0.67719146098704364	0.53905804457351958	0.4219934603948402	


Realiza teletrabajo	
Exigencia cuantitativas	Exigencias cognitivas	Exigencias de ritmo	0.26122571568462982	0.35119348687415081	0.3945991766957368	No realiza teletrabajo	
Exigencia cuantitativas	Exigencias cognitivas	Exigencias de ritmo	0.1488894199465372	0.52054165769113359	0.32851403115658817	



Realiza teletrabajo	No realiza teletrabajo	0.42723672548497682	0.22962482405327908	

Se pagan como horas extras	
Realiza teletrabajo	No realiza teletrabajo	0.33701811689316136	0.53931269698034956	Se pagan como horas comunes	
Realiza teletrabajo	No realiza teletrabajo	0.10893378266268074	0.16456651479732118	Se compensan con francos (no se pagan)	
Realiza teletrabajo	No realiza teletrabajo	0.12605664993087468	8.2007569098091745E-2	No se pagan ni se compensan con francos	
Realiza teletrabajo	No realiza teletrabajo	0.42799145051328369	0.21411321912423911	
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