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Resumen

A partir de la crisis del petroleo de 1973, se han producido una serie de mutaciones
socioecondmicas y transformaciones en las estrategias empresariales dentro del
contexto de procesos de globalizacion de la economia y de la lucha de captacion de
mercados. Los cambios incorporados desde 1970 se ven asociados al uso intensivo
de las “nuevas tecnologias” que denomina Cedrola Spremolla (2017). En ese marco,
a partir de la revolucién de las TIC 's surge el teletrabajo como una nueva modalidad
laboral. Dado los cambios tecnoldgicos y organizacionales desarrollados a partir de
la década de 1970, las estrategias empresarias de gestion portan renovado interés
en el nivel de calificacién de los recursos humanos empleados y por lo tanto en la
formacion de mano de obra (Wehle, 2002).

Con el arribo de la crisis sanitaria causada por el COVID-19, multiples organizaciones
se vieron afectadas frente a una situacién en la que se ha restringido el contacto
fisico entre las personas, y varias han optado por el teletrabajo como modalidad
laboral. Analizaremos particularmente el caso de cinco entrevistas a mujeres jovenes
profesionales, la incidencia del trabajo remoto en determinadas organizaciones que
adoptaron esta modalidad de trabajo y las nuevas dinamicas que trae consigo el
teletrabajo desde el punto de vista de los requerimientos del personal.

De este modo, nos centramos en analizar como se desenvuelven los miembros de
las organizaciones al implementar el teletrabajo y cudles son las nuevas actitudes y
habilidades que las trabajadoras perciben necesarias para desarrollar sus tareas a
partir del trabajo remoto.
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Abstract

Since the 1973 oil crisis, there have been a series of socioeconomic shocks and
transformations in business strategies within the context of economic globalization
processes and the struggle to capture markets. The changes incorporated since 1970
are associated with the intensive use of "new technologies" called Cedrola Spremolla
(2017). In this framework, from the ICT revolution, teleworking emerges as a new
labor modality. Given the technological and organizational changes developed since
the 1970s, business management strategies bring renewed interest in the
qualification level of the human resources employed and therefore in the training of
the workforce (Wehle, 2002).

With the arrival of the health crisis caused by COVID-19, multiple organizations were
affected by a situation in which physical contact between people has been restricted,
and several have opted for teleworking as a work modality. We will particularly
analyze the case of five interviews with young professional women, the incidence of
remote work in certain organizations that have adopted this modality of work and
the new dynamics that teleworking brings with it from the point of view of personnel
requirements.

In this way, we focus on analyzing how the members of the organizations perform
when implementing teleworking and excellent are the new attitudes and skills that
the workers perceive as necessary to carry out their tasks from remote work.
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1. Elteletrabajo como nueva modalidad de trabajo en el contexto de
la crisis del COVID-19

Luego de la crisis del petrdleo de 1973, se produjeron una serie de mutaciones
socioecondmicas y transformaciones en las estrategias empresariales a partir de los
procesos de globalizacion de la economia y la lucha de captacion de mercados. Los
cambios incorporados desde 1970 se vieron asociados al uso intensivo de las “nuevas
tecnologias” denominadas por Cedrola Spremolla (2017), como es el caso de la
microelectronica, la informatica, las telecomunicaciones, la automatizacion vy la
inteligencia artificial; y también la digitalizacion, generaron efectos trascendentes
sobre la organizacién del trabajo.

Las nuevas formas de trabajo que surgieron a partir de las nuevas tecnologias se
sustentan en la telematica, la digitalizacion y las bases de datos, permitiendo la
deslocalizacion de los puestos de trabajo y la prestacion de estas por parte del
trabajador sin la necesidad de salir de su casa. Tal es el caso del teletrabajo, que es
una forma de llevar adelante las actividades profesionales que surgié a partir la
revolucion de las TIC's, desde la década del “70, época en la que se sustituye la
interaccion fisica en la relacion laboral, y es reemplazada por el trabajo a distancia
(Cedrola Spremolla, 2017).

En Argentina, tras el arribo del COVID-19 durante el mes de marzo del 2020, se ha
limitado el contacto fisico entre las personas a modo de evitar la transmision de este
virus. Frente a este contexto, el gobierno nacional determind un aislamiento
preventivo, social y obligatorio con la intencidn de evitar la aglomeracion de personas
en espacios cerrados y el desplazamiento urbano que condicioné el desarrollo de los
procesos de trabajo. La imposicion de restricciones para evitar la propagacién del
COVID-19, dio lugar a que numerosas organizaciones publicas y privadas de nuestro
pais implementen subitamente mecanismos informaticos para llevar adelante las
actividades laborales de sus empleados desde el hogar. En el marco de esta crisis
sanitaria global, varias organizaciones se vieron afectadas frente a una situacion en
la que se ha restringido el contacto fisico entre las personas, y, varias han decidido
optar por distintas modalidades laborales siendo una de las que mas se ha recurrido
es el teletrabajo.

Muchos autores han dado cuenta de esta modalidad de trabajo. Tal es el caso de
Roxana Maurizio (2021) que ha definido que el teletrabajo consta de dos
componentes:

1) Larealizacién del trabajo desde una ubicacioén alternativa al lugar de trabajo
predeterminado.

2) Uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TICS), como
es el caso de una computadora, un teléfono inteligente, servicios de
conexion a Internet, etc.



Asimismo, Lenguita define que el teletrabajo

Se trata de una modalidad flexible de organizacion del trabajo, que consiste
en el desempefo de la actividad profesional sin la presencia fisica del
trabajador en la empresa durante una parte de su jornada laboral y, que
supone el uso de tecnologias de la informacion y de la comunicacion, asi
como algin medio de telecomunicacion para el contacto entre el
teletrabajador y la empresa (Lenguita, 2009; Rodriguez y D “Errico, 2017,

p. 51).

De esta manera, se produce un traslado del lugar fisico de trabajo, de la oficina o
de la fabrica, a la casa del trabajador o en telecentros en términos de Cedrola
Spremolla (2017).

La autora amplia que esta modalidad hace referencia a un trabajo efectuado en un
lugar apartado de las oficinas centrales el trabajador, donde no se mantiene contacto
personal con sus colegas, pero esta en condiciones de comunicarse con ellos por
medio de las nuevas tecnologias (Lenguita, 2014).

Algunos autores como Rodriguez y D “Errico (2017) habian mencionado y proyectado
en trabajos anteriores al teletrabajo como una alternativa frente a una situacion de
emergencia sanitaria, como es el caso de la actual pandemia del COVID-19, dado
que consideran que esta modalidad: “Aporta ventajas especificas para las
organizaciones que lo aplican, como para los propios teletrabajadores, su entorno
familiar y a la sociedad en su conjunto (...) es una alternativa ante situaciones de
catastrofes naturales o pandemias” (p. 54).

El teletrabajo es un fendmeno circunscripto a procesos de trabajo que tienen como
eje el procesamiento de informacion y datos, que se realizan a través de las TICS y
frente al pasaje de manera subita al trabajo remoto en determinadas organizaciones,
algunos trabajadores ante la emergencia sanitaria debieron adquirir o necesitaron
de nuevas competencias para llevar adelante sus labores de manera virtual (Henry,
2020).

2. Reconversion de las competencias profesionales desde 1970
hasta la actualidad

2.1 Cambios en las ldgicas organizacionales a partir de 1970

A partir del desarrollo de las nuevas tecnologias, se dieron una serie de
transformaciones econdmicas, tecnoldgicas y organizacionales que fueron
modificando el perfil de los empleados y de los cuadros técnicos y organizacionales
(Wehle, 2002). Cedrola Spremolla (2017) afirma que las competencias de los
puestos tradicionales se vieron reemplazadas por nuevas competencias digitales
necesarias para operar e interactuar en el trabajo con la nueva tecnologia. En la



nueva empresa digital, el autor sostiene que las competencias que se requieren para
desarrollar las tareas en cada puesto laboral se desprenden de la necesidad de
trabajar y adaptar el contenido de cada puesto y las competencias digitales que
deberan aprender los sujetos para poder efectuar sus tareas.

Segun Cedrola Spremolla (2017), las nuevas tecnologias pueden generar un gran
incremento del progreso material y también son susceptibles de producir efectos
sobre las cualificaciones profesionales.

El autor considera que la innovacion tecnoldgica construida desde lo digital resulta
una oportunidad de transformacion para las empresas, y que la nueva organizacion
del trabajo requiere de nuevas competencias que hacen a una mayor cualificacion
del trabajador al adaptarse a las nuevas exigencias de los puestos de trabajo que
agrupan la realizacion de variadas tareas por un mismo trabajador. En esta misma
linea, Wehle (2002) también considera que el proceso de modernizacion industrial
implicd cambios en la organizacion del trabajo, produciendo modificaciones en el
contenido de las calificaciones requeridas por las empresas.

Entre los cambios tecnoldgicos y organizacionales, las estrategias empresarias de
gestion portan renovado interés en el nivel de calificacion de los recursos humanos
empleados y por lo tanto en la formacion de mano de obra a partir de la década del
70 (Wehle, 2002). Wehle (2002) agrega que los nuevos estilos de conduccion
empresaria a partir de la economia globalizada desde el Gltimo cuarto del siglo XX,
se basan en una organizacion mas flexible, centralizada y descentralizada al mismo
tiempo, por lo que se integran nuevos valores de horizontalidad e informalidad por
medio del “achatamiento” de la estructura jerarquica.

La autora considera que el eje principal de las nuevas politicas de recursos humanos
se ha transformado, y que la integracién al personal deja de pasar por la motivacién
economica. Wehle (2002) considera que existen multiples maneras de integrar a los
trabajadores a través de la incorporacion de nuevas capacidades, incluyendo, la
valorizacién individual y la integracién a los valores de la empresa segun las
caracteristicas de cada una de ellas. En algunos casos estas estrategias se pueden
apoyar en las técnicas de grupo, en la adaptacion de los trabajadores al trabajo en
equipo, los planes de carrera y la formacion puntual y/o continua. Estas nuevas
competencias demandadas por las empresas inciden en el contenido del trabajo, en
la definicidn de puestos, en la interdependencia de funciones y en los roles que
aumentan la polivalencia (Wehle, 2002).

El tema de la recalificacion de la mano de obra y de la formacién continua
cobra renovado interés para las empresas (...) que buscan proveerse de
trabajadores mdviles, con disposicion al trabajo en equipo y al control de
un nimero mas amplio de tareas (Wehle, 2002, p. 170).



De esta manera, la colaboracion interna y la colaboracion de distintos sectores de la
empresa se convierten en un componente cultural de absoluta importancia en este
tipo de compaiiias, a efectos de posibilitar el cumplimiento de los objetivos
empresariales.

2.2.1 Polivalencia y adaptacion constante de los puestos de trabajo

Cedrola Spremolla (2017) sefiala que la digitalizacion, exige como nueva
caracteristica que los puestos de trabajo deben estar centrados en las personas dado
que estas se redisefian, y representan el principal capital de las empresas. El autor
sefiala que una caracteristica de los puestos laborales que impone la digitalizacion
es adaptarse constantemente ante los avances tecnoldgicos, y que la relevancia de
ese progreso no significa desconocer la importancia de las personas, la tecnologia
simplemente permitira que el trabajo de los sujetos sea mas productivo, mas agil e
innovador. Tal como sostiene Wehle (2002), estos cambios orientan a la “calidad”
de los empleos, en virtud de una mayor predisposicion al trabajo en equipo, a la
rotacion en los puestos de trabajo y a la polivalencia. Asimismo, los grupos de trabajo
y el aumento el intercambio de informacion forman parte de las nuevas estrategias
empresariales.

Uno de los impactos en las formas de trabajar que trae el teletrabajo tiene que ver
con la reorganizacion de los espacios de trabajo en los que algunas empresas
reemplazan los viejos espacios burocraticos jerarquizados, por espacios abiertos con
posiciones flexibles en funcidn de diferentes proyectos de trabajo (Cedrola Spremolla
2017). Entonces, se encuentra como nueva competencia digital el desempefio
polivalente del trabajador ante la rotacién entre diversas posiciones, asi como
también una flexibilidad funcional que consiste en adaptarse permanentemente a
nuevas tareas y roles dentro de la empresa (Cedrola Spremolla, 2017).

2.2.2 Caracteristicas de la jornada laboral

Maurizio (2021) ha sefalado las TIC s permiten desarrollar las actividades laborales
desde cualquier lugar y, a su vez, difuminan la linea entre tiempo de trabajo con el
ambito personal, desarrollandose mas horas de trabajo que las estipuladas con la
empresa. De esta manera el teletrabajo puede implicar riesgos tanto fisicos como
mentales al afectar de manera perjudicial la salud de los teletrabajadores al
prolongar sus jornadas laborales, ante la percepcion de estar disponible en todo
momento o la intensa carga de trabajo. Es decir, la digitalizacion puede desdibujar
los limites entre de la vida profesional y la vida personal. Ante esta situacion resulta
fundamental hallar un equilibrio que permita que la transformacién empresarial a
partir de la digitalizacion se sustente en una situacion de comodidad para los
trabajadores (Cedrola Spremolla, 2017).



Por consecuencia, ante cualquier omision se expone a los trabajadores a una
inadecuacion regulatoria, o también a eventuales abusos por parte de las empresas
dado que se amplian lo limites tradicionales del derecho al correrse mas alla de lo
estipulado (Cedrola Spremolla, 2017). Estas nuevas formas de trabajar a partir de la
digitalizaciéon que sefiala Cedrola Spremolla, van corriendo los limites del derecho
laboral, y a su vez, expanden el trabajo subordinado mas alla de lo establecido en
la regulacion laboral. En términos de Crozier (1990) se plantean relaciones de poder
en las que los sujetos habitan zonas inciertas, en las que se desligan de los
reglamentos a conveniencia.

Frente a estas cuestiones, es relevante tener en cuenta el aporte de Wehle y
Anconetani (2021) asociado a que la flexibilidad horaria implica gestionar de manera
auténoma el tiempo de trabajo, generando en ciertos casos un estrés tecnoldgico a
causa del nerviosismo y la falta de preparacion requerida en la adaptacion al
teletrabajo. Entonces, los autores consideran que la autoadministracion del tiempo
no se obtiene espontaneamente y plantean la necesidad de brindar capacitacion
apropiada para que los empleados desarrollen mayor autonomia, disciplina de
trabajo, organizacion y compromiso con la empresa.

2.2.3. Habilidades, conocimientos y formas de proceder en el trabajo
remoto

Ante los altos niveles de exigencia que se esperan sobre los contenidos de las tareas
de cada puesto laboral, se privilegia la mayor concentracion de conocimientos y
habilidades de capacitarse permanentemente y formarse profesionalmente de
manera continua con la intencion de entender la nueva ldgica digital. Frente a esta
situacion resulta imprescindible realizar una sinergia entre las herramientas
tecnoldgicas y las necesidades con las posibilidades de los usuarios de estas
herramientas (Cedrola Spremolla, 2017).

A partir de la mayor integracidn del conocimiento en los puestos laborales, el trabajo
digital conduce la simplicidad, suponiendo tareas mas sencillas para los trabajadores
o labores con menor contenido rutinario debido a que la digitalizacion simplifica la
complejidad de estas (Cedrola Spremolla 2017). Segln como sostiene Cedrola
Spremolla: “la innovacién tecnoldgica actual configurada por las tecnologias digitales
y los flujos de la informacidn, (...) genera una sustitucion de habilidades, de nuevos
tiempos de trabajo y de nuevas competencias” (p. 108).

Frente a los acotados plazos de reinvencion, se amplificd en gran medida la carga
de trabajo en cuanto al tiempo y la energia para reinventar las rutinas por parte de
los trabajadores, y también en una constante innovacién propia con escasos
parametros para hacerlo sin que las empresas o instituciones pudieran brindar una
preparacion adecuada que indique las nuevas formas de trabajar. En algunos casos,
la ausencia de capacitacion fue subsanada parcialmente entre los trabajadores que



toman la iniciativa de interactuar entre si a modo de evacuar dudas o efectuar
consultas (Henry, 2020).

Resulta dificil creer que, de la noche a la mafiana, los trabajadores sabran
adaptarse a una nueva modalidad laboral que los requiere 24/7/365, que
los tiempos los regulan ellos, que la oficina ha dejado de existir y que ahora
no trabajan para un patron sino para cumplir objetivos que les son
explicados con antelacion (Rodriguez y D "Errico, 2017, p. 57).

Henry (2020) sefiala que al principio del aislamiento preventivo, social y obligatorio
generd gran dificultad la adaptacion a nuevos equipos, procedimientos y sistemas
de trabajo ante el cambio repentino de los procesos de trabajo al tener que utilizar
elementos, herramientas y métodos con los que no estaban familiarizados. Dentro
del contexto de cambios acelerados, ciertas empresas se ven ante la necesidad de
incrementar sus esfuerzos de formacion del personal para la adquisicion de nuevas
competencias creativas.

Testa y Figari sefialan que: “las condiciones organizacionales preexistentes cobran
relevancia al enfrentar las situaciones de crisis y al implementar planes de
reconversion profesional” (Testa y Figari, 1996, en Wehle, 2002, p. 177). Segun
Henry (2020), el teletrabajo implica desarrollar una labor con un perfil especifico y
limitado, y que anteriormente a las circunstancias prepandemia eran realizadas por
trabajadores con altos niveles de calificacion. Para Roxana Maurizio (2021) una de
las implicancias diferenciales que considera al nivel educativo de los teletrabajadores
dado que es un determinante importante en la posibilidad de trabajar de manera
remota. Los trabajadores con un nivel educativo elevado son los que exhiben mayor
posibilidad de continuar teletrabajando al contar con dicha formacion y con
determinados conocimientos que les permiten desarrollar sus tareas. Ademas de
otra de las implicancias diferenciales que destaca la autora para llevar adelante el
teletrabajo es a partir del género, dado que durante la pandemia las mujeres han
dado cuenta de mas de la mitad del uso de esta modalidad entre los asalariados

Pero ante la irrupcion imprevista de esta crisis sanitaria sucede que recaen sobre los
trabajadores expectativas poco claras, mal explicitadas o con amplios margenes de
incertidumbre, entonces, las actividades a desarrollar via modalidad remota carecen
de procedimientos y de reglas claras sobre como se trabaja en este contexto.
Entonces, cabe preguntarnos “En un contexto como el argentino, en que la cultura
del trabajo de fabrica esta todavia presente en el imaginario laboral, (...) ¢cdmo es
posible cambiar las reglas del juego de manera tan rapida a esos actores sin
explicarle cudles son las nuevas?” (Rodriguez y D “Errico, 2017: pp. 56-57).



3. Metodologia

Para analizar el fendmeno del teletrabajo, en el siguiente trabajo nos remitimos
al muestreo no probabilistico para elegir a los individuos seguin sus caracteristicas y
cualidades de la poblacion de empresas privadas en CABA en las que se desarrollan
las labores de manera remota.

En este caso, seleccionamos como unidad de andlisis, a cinco jovenes mujeres de
veintitrés a veintisiete afios, que teletrabajaron a partir de marzo de 2020 hasta
noviembre de 2021 en empresas del sector de servicios ubicadas en CABA,
Argentina. Estas jovenes mujeres profesionales cuentan con estudios universitarios
en ciencias econdmicas (administracion y contabilidad), y se dedican a realizar
labores de contabilidad y finanzas en empresas vinculadas al sector de servicios
ubicadas en CABA. El enfoque de este estudio se orientara desde un aspecto
cualitativo en el que nos centraremos en estudiar desde el punto de vista de las
jovenes entrevistadas, las diferencias o similitudes que presentan al desarrollar
tareas remotas tanto en términos de las habilidades y competencias requeridas,
partiendo de los datos obtenidos de las entrevistas efectuadas.

La investigacion cualitativa es un modelo que propicia la integracion
dialéctica sujeto-objeto considerando las diversas interacciones entre la
persona que investiga y lo investigado. Se busca comprender, mediante el
analisis exhaustivo y profundo, el objeto de investigacion dentro de un
contexto Unico sin pretender generalizar los resultados (Fernandez
Carballo, 2001; p. 1).

Las mujeres entrevistadas se incorporaron en dichas empresas dentro de los doce
meses previos a marzo de 2020 (momento que se desata la pandemia), y a partir
de la irrupcién de la emergencia sanitaria, se vieron en la situacién de realizar sus
labores de forma remota. Ademas, presentan como una caracteristica comun que
son mujeres sin hijos a cargo, y que viven actualmente con sus padres, es decir, con
su familia de origen. Para preservar la identidad de las entrevistadas se han utilizado
nombres ficticios para referirse a cada una de ellas en el andlisis de datos.

Las variables que tomamos en cuenta para este trabajo son:

VARIABLE DIMENSION INDICADOR/ CATEGORIA
Adaptacion de las | Capacitacion y calificacion | Habilidades y conocimientos
competencias en necesarios para desarrollar

materia de recursos las tareas de manera
humanos remota.
Flexibilidad funcional y Asistencia en funciones o
polivalencia roles que involucran a otros

puestos laborales




Jornada laboral Extension de la jornada
laboral e implicancias
(repercusion en el ambito
privado)

4. Trabajo de campo y presentacion de datos

A continuacion, abordaremos las nuevas calificaciones y competencias requeridas
hacia el personal desde las percepciones de las jovenes entrevistadas a partir de la
implementacion del trabajo remoto. De esta manera, tendremos en consideracion
los cambios e implicancias en los requerimientos hacia el personal y de los
requerimientos sobre la capacitacion a partir del teletrabajo.

4.1 Nuevas competencias y capacitacion

4.1.1 Cambios en los requerimientos hacia el personal a partir del
teletrabajo: implicancias desde la perspectiva de las jovenes
entrevistadas

Las entrevistadas sefialan que al tener que desarrollar las tareas de forma remota
han aparecido nuevos requerimientos hacia el personal relacionados con las
“habilidades comunicacionales” de colaboracion, ayuda mutua, asi como también la
adaptacion a nuevas tareas y roles.

Desde la perspectiva de las entrevistadas, las mismas sostienen que el teletrabajar
ha dado lugar a que desarrollen habilidades de asistencia y cooperacion al efectuar
sus actividades con otros miembros de la empresa a partir del trabajo en equipo:
“(...) esta mucho lo del trabajo en equipo, "bueno, te mando un link y lo vemos
juntos”. Entonces la pandemia también ayudd un montoén. Por ahi hay veces que se
traban cosas, ¢si? Pero es como que siempre esta el otro para ayudarlo y a la vez
también, con esto de la virtualidad, como que, por asi decirlo, se obligd, por alguna
manera, a tener mas encuentros después del horario laboral, entonces eso hizo que
te conozcas mas con las otras personas, que por ahi no tenias tanto dialogo
frecuente. Entonces, la verdad que ayudd un montdn.” (Luciana, Apper, lider de
equipo de facturacion, p. 3)

Agrega Luciana: "(...) mismo mayor flexibilidad también de cosas, o de cosas para
hacer o también mucho, de vuelta, el grupo, el trabajo en grupo, o en equipo que
hizo que uno se acercara mas a otro o que conociera mas del otro al no verlo en la
oficina, le preguntabas otras cosas," (Luciana, Apper, lider de equipo de facturacién,
pp. 6-7)



Este aporte se vincula una de las nuevas competencias en los modelos de gestion
que destaca Wehle a partir de la disposicion al trabajo en equipo vy la flexibilidad
funcional. Como sefialo la entrevistada, se va desarrollando un proyecto comin de
trabajo con posiciones flexibles al asistir a otros compaferos, caracterizado por la
colaboracion de datos y conocimientos, e interdependencia a través de reuniones de
trabajo por medio de encuentros virtuales sincronicos. Ademas, esto estd en
consonancia con lo que plantean Wehle y Anconetani (2010) sobre la adquisicion de
capacidades personales y de calidad de sociabilidad comunicacional al interactuar la
entrevistada con sus compafieros, poniendo en juego sus habilidades
comunicacionales en entornos digitales.

Asimismo, podemos observar una de las nuevas competencias digitales de las que
ha dado cuenta Cedrola Spremolla, vinculada al desempefio polivalente y la
flexibilidad funcional. Luciana ha destacado que sus comparieros se ayudan entre si,
y la adaptacion permanente a nuevas tareas y roles dentro de la empresa, como lo
ha sefialado también Beatriz Wehle a partir de los nuevos modelos de gestion de
recursos humanos.

Sumado a ello, las entrevistadas también destacan el aumento de los requerimientos
hacia el personal con relacion a la autonomia, la autogestion del tiempo y la
responsabilidad en las tareas. La adaptacion al teletrabajo implico cierta autonomia,
autogestion del tiempo y responsabilidad, que a la vez “disfrazan” la mayor
disponibilidad horaria o extension de la jornada laboral a la que se exponen las
teletrabajadoras para cumplir con las labores encomendadas.

Sofia destaca que el trabajo por medio de la virtualidad signific6 una mayor
responsabilidad propia de cumplir con las tareas. Pero también se refirid a que esa
mayor responsabilidad se debia a una mayor carga de labores, a su vez, demandan
mayor tiempo de dedicacion: “(...) estos trabajos que me fueron sumando siempre
fueron con mas responsabilidad. Supongo que es algo légico, por inercia, pero todo
trabajo que me agregaron fue mucha mas responsabilidad. (...) Como decirte... cada
vez me seguian aumentando cosas como de logistica, como para que te des una
idea. Entonces si, eso tomaba mas responsabilidad y mas tiempo. Tener que dividir
mis tareas del dia a dia a agregar y sumar cosas nuevas, que al ser pesadas me
llevaban mucho tiempo, me llevan tiempo.” (Sofia, Don Pancho de Pringles,
Administrativa contable, p. 7)

Luciana también sefala que mas alla de que algunas tareas le demanden tiempo por
fuera del horario laboral, ella siente que es responsabilidad suya cumplir con las
actividades que le consignaron: “Son ocho horas, no siempre se respetaron porque
por ahi surge algo y vos te quedas, pero también lo ligo a la responsabilidad de cada
uno, a mi me gusta que las cosas se hagan y cuando las hago, las hago bien,
entonces si me tiene que llevar un poco mas de tiempo, las hago y me va a llevar



mas tiempo. No es por ahi que, yo sé que la gran mayoria corta a las seis, pero por
ahi si yo estoy haciendo algo y se hicieron las seis, yo me voy a querer quedar un
cachitito mas, para terminarlo y no arrastrarlo al dia siguiente.” (Luciana, Apper,
lider de equipo de facturacion, p. 5). De esta manera vemos que una de las nuevas
formas de implicar al personal es a través de la responsabilidad, presentandose como
una competencia dentro de las empresas en términos de Wehle y Anconetani (2010).

Asimismo, las entrevistadas han dado cuenta de que pasan a trabajar por objetivos
y ya no por horarios. Marina sefiala que es mas productiva al trabajar por objetivos
y considera que existe una confianza por parte de su empleador en que va a cumplir
con sus tareas a partir de la flexibilidad horaria: “(...) Capaz que un dia vos tenés
que trabajar las seis horas de trabajo corridas. Hay dias que capaz te tenés que
quedar un poco mas, porque se necesita entregar algo y, pero también hay dias en
los que capaz en dos horas, si tenés todo tu trabajo ya mas o menos lo tenés
terminado. Entonces como que yo creo que se va compensado, yo creo que, si esta
esa confianza, el empleador, es una opinion mia. Se vuelve mas productivo al
manejar sus tiempos. Siempre cumpliendo con los objetivos y trabajando y haciendo
todas las tareas que tenga que hacer.” (Marina, LOGOSTRASLADOS, Administrativa
Junior, p. 3)

Estos testimonios permiten dar cuenta de lo que sefialan Henry (2020) Rodriguez y
D "Errico (2017), y del trabajo remoto dado que puede dar la sensacion de haberse
liberado de las ataduras asociadas con la rigidez horaria, otorgando cierta autonomia
y dando lugar a que las teletrabajadoras pasan a ser responsables de si mismas.
Esto, a su vez, se relaciona con lo que se ha postulado en el informe CENIT (2012)
acerca una de las principales razones por las que los teletrabajadores consideran
que se les ha concedido la posibilidad de teletrabajar, esta asociada con el sentido
de responsabilidad para con las tareas.

También al no haber un control directo en los procesos laborales, cada una de ellas
supervisa sus propios resultados y trabajan en funcidn de objetivos y no por horarios
dado que las trabajadoras pasan se ponen en practica las habilidades de autogestién
de sus tiempos. De esta manera las empresas logran que las trabajadoras sean mas
productivas al permitir que decidan cémo distribuir el tiempo y las tareas en funcién
de objetivos (Rodriguez y D “Errico, 2017), como destacé Marina. Pero en ocasiones,
sacrifican tiempo de descanso personal y esto puede desdibujar los limites entre las
fronteras entre el ambito profesional y la vida personal al querer cumplir en tiempo
y forma sus tareas, y en ocasiones se exponen a una disponibilidad horaria mas
amplia, como plantea Cedrola Spremolla (2017), siendo el caso de Marina y Luciana.
También, como lo han destacado Wehle y Anconetani (2021), la flexibilidad horaria
implica gestionar de manera auténoma el tiempo de trabajo, dado que los autores
consideran que la autoadministracion del tiempo no se obtiene espontaneamente y
plantean que los empleados deben desarrollar y adquirir mayor autonomia, que a la



vez implica disciplina de trabajo y organizacion. Entonces de esta manera, la
autonomia pasa a ser un nuevo requerimiento del personal.

4.1.2 Requerimientos sobre capacitacion a partir del teletrabajo:
implicancias desde la perspectiva de las jovenes entrevistadas

Otro requerimiento exigido a partir del teletrabajo es aprender como se llevan
adelante las tareas a través de la tecnologia. En las entrevistas se destaca que no
es lo mismo aprender algo presencialmente que de forma remota por medio de
aplicaciones y dispositivos electronicos.

Sofia sefiala que el desarrollar sus tareas a través del teletrabajo, requirié adaptarse
a la tecnologia al usar en su trabajo por medio de la utilizacion de nubes en lugar
de almacenar informacion en formato fisico. Sofia resalta que la digitalizacion? le ha
complicado llevar adelante sus tareas a través del uso de la nube como forma de
almacenar informacion y documentacion, dado que es una herramienta con la que
no estaba familiarizada en su ambito de trabajo. De esta manera existe un punto en
comun con la dificultad de adaptacion a nuevos equipos, procedimientos y sistemas
de trabajo ante el cambio sibito de los elementos, herramientas y métodos que
plantea Henry (2020). *(...) Fue un cambio que costd. Si, la pandemia, hasta que
arrancas y algo que destaco mucho es que tenés que adaptarte a la utilizacion de
las nubes, de poder adentrarte cada vez mas a la tecnologia. Porque teniamos que
guardar todo, papeles que antes quizas tenias al dia a dia, era guardarlo para que
automaticamente se cargue para que la otra persona en la nube lo pueda ver,
entonces tuvo su tiempo.” (Sofia, Don Pancho de Pringles, Administrativa contable,

p. 2)

Asimismo, Sofia frente a la pregunta si considera necesario algun tipo de
capacitacion para realizar sus labores, responde que le parece pertinente recibir
algun tipo de capacitacion que le permita una mejor adaptacion de sus tareas por
medio de la tecnologia: “(...) si creo que podria ser un plus, como para innovar un
poco y poder adaptarse cada vez mas a la tecnologia en el dia a dia, (...)” (Sofia,
Don Pancho de Pringles, Administrativa contable, p. 8)

Cedrola Spremolla (2017) sefala como una de las caracteristicas que implica la
digitalizacién, son los cambios en la forma de producir, en la forma de realizar las
tareas y en la forma de organizar el trabajo, dando cuenta de la necesidad de
adaptarse constantemente ante los avances tecnoldgicos como nueva competencia

! “por digitalizacion entendemos el proceso de convertir informacion analdgica en formato digital,
permitiendo de esta manera el manejo electronico de datos. De esta forma, la informacidén contenida en
documentos de papel puede ser convertida en archivos digitales o imagenes electronicas.” (Cedrola
Spremolla, 2017, p. 106)



digital, siendo este el caso de Sofia que se vio en la situacion de adaptarse ante los
nuevos procesos y herramientas que sefialé para efectuar sus tareas.

Frente a esta transicion hacia entornos digitales a los que Sofia no estaba
acostumbrada, ella hubiese preferido tener algln tipo de orientacién sobre como
desenvolverse ante la incorporacion herramientas tecnoldgicas a las que no estaba
habituada. Es decir, las capacidades y habilidades que posee la teletrabajadora no
han sido suficientes, dado que la teletrabajadora no sabe cdmo encarar sus tareas
a partir del trabajo remoto y el cambio subito en la utilizacion de herramientas
tecnoldgicas a causa la emergencia sanitaria, no obtuvo la capacitacion suficiente,
tal como lo destaca Henry.

Continuando con el tema de la capacitacion y la adaptacion de los procesos y tareas
por medio de la tecnologia, encontramos que Natalia sefiala que la implementacion
del teletrabajo le trajo ciertos inconvenientes aprender las tareas por medio de
dispositivos digitales: “(...) hay tareas nuevas que me dieron que las tuve que
aprender en la virtualidad, o sea todo por el Teams, o0 sea, de otra manera no la
podia aprender. Y eso fue medio como un desafio porque fue bastante complicado
quizas, tener que aprender la tarea, mirando una pantalla o anotando algun resumen
o algo, la verdad que eso fue un poquito complicado.” (Natalia, YPF, pasante de
recaudaciones, pp. 2- 3)

Natalia también agrega que sus tareas se las explicaron mediante videollamada y
que no obtuvo algun tipo de capacitacion: “Si, obviamente en cuanto a las tareas o
actividades nuevas que me daban, si me las explicaban por call, pero asi capacitacién
de algin curso, no, no me brindaron ninguna” (Natalia, YPF, pasante de
recaudaciones, p. 6)

Asimismo, Juana destaca que la comunicacién mediante entornos digitales se utiliza
ocasional y Unicamente para explicar como se deben llevar adelante determinadas
tareas: “Hacemos video llamadas (...) Por lo general es porque tenemos que ensefar
una nueva tarea o algo asi. (...) Hace poco mi compariero me pasé nuevas tareas a
mi, y me comparte pantalla, me llama por WhatsApp, o0 sea no nos vemos las caras,
pero yo necesito ver su pantalla y lo que estéd haciendo mientras él me estd
explicando” (Juana, Auxiliar administrativo contable, Besser Weiss. p. 3)

Considerando los testimonios de Juana y Natalia, frente a los acotados plazos de
reinvencién para encarar sus tareas, las trabajadoras recurrieron a nuevas formas
de aprendizaje al efectuar sus tareas, por medio de reuniones virtuales sincrénicas
o llamadas telefénicas. Estos aportes permiten dar cuenta de lo que postuld Henry
(2020), que, ante los reducidos plazos a partir de la pandemia, no se ha podido
preparar adecuadamente al personal a partir de las nuevas actividades vy
procedimientos via trabajo remoto ante la falta de indicaciones claras y precisas por
parte de las empresas en las que se desempenan. Incluso, siguiendo lo que planted



Henry (2020) Juana destacd que la ausencia de capacitacion intentd ser enmendada
entre los mismos compafieros de trabajo que toman la iniciativa de interactuar entre
si @ modo de consultar como se efecttan las labores.

Por otro lado, dos de las entrevistadas al consultarles si recibieron algin tipo de
capacitacion o si hubiesen preferido obtener algln tipo de instruccion, sefialaron que
no obtuvieron capacitacion alguna pero tampoco consideraron que fuese necesaria
para adaptarse a la nueva tecnologia. Tampoco destacaron dificultades: “No, porque
era todo lo mismo, solo que tenemos que entrar en el remoto y es trabajar con
nuestras compus de siempre y hacer la misma tarea de siempre, de la misma manera
de siempre. Asi que no es que hubo un cambio en la tecnologia. Solamente, ponele
que fuera una mini capacitacion, que fue ensefiarnos a entrar al remoto, pero mas
que eso no.” (Luciana, Apper, lider de equipo de facturacion, p.6)

Luciana sefiala que las tareas no se modificaron en gran medida y el uso de
aplicaciones como Zoom no trajo inconvenientes mayores: "Lo que fue en si las
herramientas no hubo mucha capacitacion, pero porque la Unica diferencia, por asi
decirlo fue que incorporamos Zoom, porque después lo que era Excel y todo eso, ya
lo veniamos manejando." (Luciana, Apper, lider de equipo de facturacion, p. 6)

Marina, agrega: “(...) personalmente lo que te puedo decir es que, capaz que, por
la edad, por lo que sea, nosotros estamos un poco mas acostumbrados a la
tecnologia. A mi sinceramente no me fue algo conflictivo, utilizar este sistema. En
cuanto a capacitacidon yo no recuerdo haber recibido ningun tipo de capacitacion,
pero mas que nada, por esto de que te digo, simplemente nosotros lo que haciamos
era conectarnos a nuestra compu del trabajo, (...) En cuanto a capacitacién yo no
recuerdo haber recibido ninguin tipo de capacitacion, pero mas que nada, por esto
de que te digo, simplemente nosotros lo que haciamos era conectarnos a nuestra
compu del trabajo, entonces, como que todo se mantuvo igual (...).” (Marina,
LOGOSTRASLADOS, Administrativa Junior, p. 7)

Marina, tampoco presentd conflictos mayores con los nuevos programas y
herramientas ni considera que los cambios en las tareas fueron significativos. Ella
considera que el cambio al teletrabajo no fue abrupto con respecto a la ejecucion
de sus tareas.

5. Conclusiones

Con respecto a las nuevas competencias requeridas y los cambios en la forma de
realizar las tareas a partir del teletrabajo, las experiencias de las entrevistadas han
dado cuenta de la necesidad de adaptarse continuamente a los avances tecnoldgicos
ante la implementacién de nuevos procesos y herramientas.

Pudimos observar en un caso en particular que estos cambios han sido disruptivos
en la realizacion de las tareas dado que la irrupcién imprevista de la pandemia ha



dificultado la adaptacion a nuevas herramientas a las que no se frecuentaba su uso
dentro del ambito laboral. En ese caso puntual pudimos notar que las capacidades
y habilidades con las que contaban la teletrabajadora no fueron suficientes y han
dejado en claro que hubiese sido pertinente recibir una capacitacion que le permita
manejar las nuevas herramientas vinculadas con el uso de la nube. Asimismo, en
otros casos, la falta de indicaciones claras y precisas por parte de las empresas para
llevar adelante las actividades y la falta de preparacién de alguna manera fue
subsanada a partir de reuniones virtuales sincrénicas o llamadas telefénicas, incluso
se ha dado la situacion de que los propios empleados toman la iniciativa de efectuar
dichos encuentros virtuales.

Entonces podemos decir que, en este caso, la capacitacion sobre la adaptacion a
nuevas herramientas y procesos a partir del trabajo remoto no ha sido intensiva
dentro del contexto planteado, y seria pertinente, ante el margen de autonomia que
involucra el trabajo remoto, amplificar la preparacion al personal para efectuar sus
labores por medio de la virtualidad.

Otra reflexion a partir del estudio realizado es que el teletrabajo ha permitido a las
teletrabajadoras autogestionar sus tiempos y acomodar sus horarios a otras
actividades, otorgando cierto grado de autonomia ante la flexibilidad horaria.
Algunas de las entrevistadas han destacado que la flexibilidad horaria les permitid
una mejor conciliacion de su vida profesional al pasar mas tiempo en familia o con
otros ambitos de su vida, tal como es el caso de los estudios de formacion dado que
estas jovenes mujeres profesionales con estudios superiores dan gran importancia
el poder dedicar mayor tiempo a su formacion académica.

A la vez, se observd que esta autonomia otorga un sentido de responsabilidad al
cumplir con las tareas en funcién de los objetivos y no por horarios, entonces el
empleador retiene para si el control de los tiempos ante la supuesta libertad, que en
realidad, termina transformandose en una doble imposicion a controles impuestos
por medio de horarios y objetivos. De esta forma puede que en ocasiones haya una
mayor predisposicion a horarios extralaborales, dando lugar a que se difumine el
limite de la jornada laboral, pero con la sensacion de haberse liberado de la rigidez
horaria.

Sin embargo, en varios casos se ve que las actividades se han extendido mas alla
del horario prestablecido al intentar cumplir con las tareas asignadas y los objetivos
propuestos, interfiiendo en el momento de ocio de las teletrabajadoras
entrevistadas o en la realizacion de otras actividades, es decir, se alteran las rutinas
y se dificulta la conciliacién entre las actividades laborales y la vida personal.
Asimismo, se han dado casos que la flexibilizacion horaria implicd una sobrecarga
de tareas que interfirieron fuera de los horarios de trabajo.

También, hay que tomar dimension sobre la mayor asignacion de actividades y la
extensidn de la jornada laboral hasta altas horas de la noche frente a las pantallas,
loque generd malestares fisicos y desgaste fisico-psicoldégico entre las
entrevistadas. De este modo, resulta pertinente considerar también los riesgos
asociados a la salud de las teletrabajadoras al efectuar el trabajo remoto.



De esta manera resulta apropiado retomar el aporte de Wehle y Anconetani (2021),
sobre la necesidad de capacitar a los teletrabajadores con respecto a la autogestion
del tiempo de manera autdnoma, que permita llevar adelante a los empleados una
mejor administracion y organizacion de sus tareas tanto en el plano laboral como en
el ambito personal.

En definitiva, podemos concluir que la flexibilidad horaria otorgada por el trabajo
remoto puede traer tanto ventajas como desventajas al momento de conciliar la vida
personal con la vida laboral, dado que esta flexibilidad permite realizar las labores
con una organizacion que les permite a las trabajadoras realizar las tareas en el
momento que puedan efectuarlas en el momento mas conveniente o apropiado. El
teletrabajo también, a su vez, puede permitir una mejor organizacion de horarios y
realizar actividades de esparcimiento, de formacion o una mejor convivencia familiar;
pero cabe preguntarnos cudl es el precio de esa autonomia brindada por el
teletrabajo dado que en ciertos casos el control esta sujeto a determinados objetivos,
entonces, las empresas encomiendan una mayor carga de responsabilidades hacia
las trabajadoras, interfieren en cualquier momento del dia con algin mensaje o
solicitan incorporarse a una reunion sin importar que estén haciendo, lo cual genera
que la carga horaria de trabajo se vea incrementada. Aqui surge nuevamente la
necesidad de debatir el derecho a la desconexion digital mediante legislaciones que
delimiten efectivamente dentro de qué horarios se puede generar la comunicacion
entre empresas y empleados. Asimismo, destacamos la necesidad de llevar adelante
buenas practicas que protejan los derechos, la salud y el bienestar de las
teletrabajadoras.
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