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1. RESUMEN

El cambio en el rol hombre-mujer, la priorizacion de la vida privada por los
individuos y, sobre todo, el desarrollo de las TIC, estan haciendo que la
sociedad evolucione hacia una nueva sociedad mas globalizada y con entornos
mas dinamicos, denominada sociedad de la informacion. Esta pide un cambio
en el modelo laboral, que se ha quedado anclado en el pasado sin poder
satisfacer las nuevas necesidades de los empleados y que no es capaz de
reaccionar ante los cambios del entorno. Por tanto, para conseguir la armonia
deseada entre sociedad y modelo laboral, es necesario que las organizaciones
flexibilicen sus estructuras y que desarrollen una nueva cultura empresarial
orientada a la satisfaccion del empleado, en la que se incluyan distintas
politicas de conciliacion de la vida personal y laboral, las cuales se explicaran
en este trabajo. En este contexto destaca el teletrabajo, ya que responde
perfectamente a las demandas de la nueva sociedad, pues gracias a las
nuevas tecnologias permite tanto la flexibilizacion de la estructura
organizacional como el ajuste deseado por los empleados entre su ambito
laboral y personal. Para demostrarlo empiricamente, se estudiara el caso

concreto de Repsol.

Palabras clave: Sociedad de la informacion; cultura empresarial; conciliacién vida
laboral y personal; teletrabajo.

Clasificacion JEL: L96-Telecomunicaciones; O33 - Cambio tecnoldgico.

1. ABSTRACT

Changing man vs woman rols, priority private life by individual, and above all,
the development of ICT, are making that society improves towards a new global
society with environments more dynamic, called society of information.
On the one hand, it asks for a change in the employement model, which has
been stuck in the past without being able to satisfy the new needs of the
employees and it is not able to react to the environmental changes. Therefore,
to achieve the required harmony among society and employement model, it is
needed to organizations to loosing their organization and developing a new
entrepeneurial culture focused to the employee satisfaction, where ir is included
different policies to reconcided employement and family life, where | am going
to develop later in this essay. Last but not least, in this essay we can find that
3



telework is the answer of these questions of this new society. Finally, thanks for
the new technology, it allows amployees either the flexibility os the labour
organization or the desired re-schedule by the employees between their private
and labour environments. The case of Repsol will be studied to prove
empirically.

Key words: Society of information; entrepeneurial culture; reconciling work and
family life; teleworking.

JEL Clasification: L96- Telecommunications; O33- Technological Change.
2. INTRODUCCION

Desde los afios setenta del siglo XX, la sociedad esta evolucionando de forma
gradual y cada vez mas rapida hacia una nueva, denominada “sociedad de la
informacion”. Esta recibe dicho nombre ya que en ella destaca el desarrollo
masivo que se esta dando en las tecnologias de la informacion y la
comunicacién (TIC). Ademas, se han venido produciendo junto a ello grandes
cambios, tanto a nivel cultural como a nivel econémico.

En cuanto a los cambios culturales destaca el paso gradual de la sociedad
industrial, en la que existia un modelo familiar y social basado en el trabajo y en
el hombre como Unico pilar econémico y en el que la mujer quedaba relegada
al ambito doméstico, a un nuevo modelo social en el que cambian las
preferencias de los individuos, dando cada vez mayor importancia a la vida
privada y en el que se va igualado el rol hombre-mujer, siendo también esta
ltima, parte del mercado laboral y compartiendo ambos la carga familiar. Estas
nuevas caracteristicas sociales hacen que sea necesaria la conciliacion del
ambito laboral con el personal.

Sin embargo, en el ambito econdémico, el modelo laboral no se esta
transformando al mismo ritmo. Las empresas deben hacer grandes esfuerzos
para adaptarse a un entorno cada vez mas cambiante y complejo que exige de
éstas reacciones rapidas, en el que es mas dificil tomar decisiones y la
planificacion es cada vez una tarea mas ardua. Por ello, para conseguir
beneficiarse de las oportunidades que les brindan las TIC, las empresas deben
flexibilizar sus procesos. A pesar de esta necesidad, todavia existe un modelo
laboral en el que la flexibilidad no esta implantada en la mayoria de las

empresas y, sobre todo, que responde a las necesidades sociales propias de la
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época industrial, dando lugar a graves desequilibrios en los intereses de los
individuos que deben elegir entre una buena carrera profesional o la
satisfaccion en su ambito privado.

Es en este punto en el que radica el interés de las politicas de conciliacion,
definidas como un “conjunto de practicas empresariales formales que ayudan a
los empleados a equilibrar la relacion entre su trabajo y la dedicacion a su
familia aunque la tendencia actual supone ampliar el concepto “familia” para

” o«

hablar de “vida personal” “(de la Rosa Navarro et al., 2015, pp. 6). Es muy
importante que las empresas comiencen a implantarlas en su manera habitual
de hacer las cosas, ya que, aunque cada vez son mas los trabajadores
preocupados por lograr una armonia en su ambito profesional y personal que
les permita estar satisfechos en ambos campos, la mayoria de las empresas no
ven la conciliacion como una competencia suya. Estos pensamientos
diferenciados hacen que se produzca un grave conflicto de preferencias en el
interior de los individuos, lo que perjudica principalmente a las empresas,
debido a que la productividad de los empleados baja (debido a la insatisfaccion
laboral y personal que sufren los empleados, lo que provoca su falta de
compromiso, un aumento del absentismo, menor motivacion, estrés...) y
aumentan los costes, sobre todo los de gestion de personal (inversion en
motivacion a los empleados, pérdida de empleados cualificados, menor
rendimiento...). Por ello es imprescindible que las empresas que quieran
sobrevivir en el largo plazo sean conscientes de que deben tener una actitud
proactiva en el tema, que cada vez sean mas las que implanten politicas de
conciliacion y, lo mas importante, las que desarrollen una nueva cultura
empresarial orientada al reconocimiento del empleado como recurso principal,
con el objetivo de ir acercando el modelo laboral a las nuevas necesidades
sociales.

Este cambio en las preferencias sociales, el progresivo cambio en la
concienciacion de cada vez mas empresas, y, sobre todo, el desarrollo
tecnoldgico, estan permitiendo una transformacion en la manera de trabajar,
qgue beneficia tanto al empresario como al empleado, y que se caracteriza por
la deslocalizacion de los trabajadores de las instalaciones habituales de la

organizaciéon. Esta nueva forma de trabajar, adoptada como medida dentro del
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ambito de las politicas de conciliacibn por cada vez mas empresas, es
denominada teletrabajo. Este destaca entre el resto de medidas de conciliacion
debido a los espectaculares resultados que se dan en aquellas organizaciones
que deciden implantarlo, ya que consigue: 1) Adaptarse al cambio organizativo
requerido por las empresas que deseen sobrevivir a largo plazo en el nuevo
entorno cambiante, pues consigue dotarlas de la flexibilidad necesaria al
conseguir reducir sus infraestructuras, con lo que consigue agilizar sus
procesos. 2) Mejorar el rendimiento del trabajador, pues le permite conciliar su
vida familiar y laboral, lo que hara que al tener una mejor calidad de vida se
refleje en su productividad.

Por ello, por las innegables desventajas para el conjunto de agentes
econdémicos que supone la falta de conciliacién de la vida privada y profesional
del trabajador, el objetivo del trabajo es analizar las distintas politicas de
conciliacién, destacando el teletrabajo, asi como los distintos beneficios que
reportan a las empresas que deciden implantarlas. Para ello se explica
detalladamente la necesidad de un cambio en la cultura organizacional de las
empresas para que gradualmente comiencen a integrar distintas medidas de
conciliacién entre sus distintas politicas, y asi otorgar a cada empleado las
alternativas que necesite para la conciliacion de su vida privada y profesional,
con lo que se conseguird ajustar el modelo de trabajo al nuevo tipo de
sociedad. Este ajuste permitira que tanto la sociedad, como las empresas, y en
particular el trabajador, disfruten de ciertas ventajas que haran que la empresa
consiga la supervivencia a largo plazo y el empleado la armonia deseada en su
vida laboral y personal.

Para atender al objetivo planteado, primeramente se va a desarrollar un marco
tedrico en el que se explique detalladamente el cambio social que se esta
produciendo, y la necesidad del cambio cultural que deben experimentar todas
las empresas que quieran ser competitivas y sobrevivir en el largo plazo.
Posteriormente, se explicaran las distintas medidas de conciliacién existentes
que pueden utilizar las distintas organizaciones y los beneficios y costes que
pueden afectar a las que decidan utilizarlo. Para finalizar el marco teérico, se
explica la medida concreta del teletrabajo, detallando la normativa que lo regula

y las distintas modalidades con las que pueden implantarlo las empresas, asi

6



como el método de control que se debe seguir para que el programa sea un
éxito y los beneficios y costes que puede tener para los distintos agentes
econdémicos. Posteriormente, se aplica el marco tedrico desarrollado a un caso
real, con el objetivo de mostrar de manera empirica que la empresa que decide
hacer un esfuerzo en el cambio de su cultura empresarial e incluir distintas
medidas de conciliacién obtienen a medio/largo plazo ciertas ventajas que las
empresas que se quedan ancladas en una cultura tradicional nunca podran
disfrutar. La metodologia aplicada para ello es el método de caso, y la empresa
seleccionada ha sido Repsol, pues se trata de una gran multinacional que lleva
invirtiendo en este campo desde el afio 2008 y en la que ya se pueden ir
observando los resultados satisfactorios de la implantacion, ademas de contar
con un programa muy elaborado de teletrabajo. Para la elaboracion de este
método de caso, las fuentes consultadas han sido tanto la pagina oficial de la
empresa, como el libro blanco del teletrabajo en Repsol y su informe de

responsabilidad corporativa (2014).
3. MARCO TEORICO

3.1 LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

3.1.1 Cambios en el contexto sociolaboral

Para explicar la creciente preocupacion por las politicas de conciliacién de la
vida laboral y personal, es necesario hacer un breve estudio del cambio
sociolaboral que se esta sufriendo en estas Ultimas décadas alrededor del
mundo, tanto en paises desarrollados como en los paises emergentes.

Estos cambios, sociales y laborales, comienzan a manifestarse a principios de
los setenta del pasado siglo, cuando el modelo familiar propio de la
industrializacion va dando paso poco a poco al de la sociedad post-industrial.
Este primer modelo social, el industrial, fue denominado “male breadwinner” vy
esta caracterizado por una estructura familiar clasica, en la que la actividad
laboral era desarrollada mayoritariamente por hombres (con horarios y lugares
de trabajo perfectamente fijados de antemano, sin ningun tipo de flexibilidad),
mientras que la carga familiar residia en las mujeres (Arroyo Abad, 2007).
Ahora bien, el tipo de sociedad en la que vivimos actualmente tiene unas

caracteristicas completamente diferentes (Macinnes, 2005; Montero Canovas
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et al., 2005): 1) Se produce un cambio en las preferencias de los individuos,
que ahora dardn mayor importancia a su vida privada, pero sin descuidar su
carrera profesional. 2) Se rompe con el modelo de familia tradicional a favor de
la igualdad en el rol hombre-mujer, lo que da lugar a la rapida y creciente
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, sobre todo a partir de 1984. 3)
Disminucion de la natalidad, envejecimiento de la poblacion y mas tardia
emancipacion de los jovenes de sus padres, lo que provoca una disminucion de
trabajadores potenciales.

Estas nuevas caracteristicas sociales hacen que las organizaciones que
quieran sobrevivir a largo plazo deban dar la oportunidad a sus empleados de
conciliar su ambito personal y laboral. Ambos ambitos entran en conflicto ya
qgue la sociedad ha evolucionado mas deprisa de lo que lo hace el modelo
laboral, y mas concretamente la cultura empresarial, definida como el conjunto
de valores, creencias e ideas del grupo de personas que forma la organizacion,
basados en ciertas normas o directrices que determinan el comportamiento de
los integrantes de la organizacion a la hora de conseguir objetivos o actuar
frente al exterior (es la médula de la organizacién, la que motiva a los
integrantes de una empresa y define su comportamiento). Esto ocasiona un
claro conflicto para el empleado, que ha de elegir entre la satisfaccién en su
ambito privado o en el laboral.

Por tanto, la necesidad del uso de las politicas de conciliacién radica en que la
vida privada de las personas cada vez ocupa un puesto mas alto en sus
preferencias, y si en este campo un trabajador no se siente realizado va a traer
consecuencias negativas a su ambito laboral. Algunas de las repercusiones
seran gque su rendimiento bajard, ya sea por estrés o depresion e incluso se
incrementara el absentismo laboral, ya que el estado animico de los empleados
influye directamente en su productividad y dedicacion a la empresa. Por otro
lado, la disminucién de los trabajadores potenciales hace que las empresas
deban aumentar su esfuerzo en cuanto a la retencion de empleados, lo cual
sera mas sencillo si los trabajadores sienten que la organizacion se preocupa
por la satisfaccion de sus necesidades (Pérez Sanchez et al., 2009). Es por ello

por lo que es necesaria la aparicion de politicas de conciliacibn que palien



estos efectos negativos que afectan a la empresa en particular, y a la sociedad
en general.

Son tres ambitos en los que pueden actuar estas politicas (Albert-Lopez Ibor et
al., 2010): 1) Estado, que puede impulsar medidas de conciliacién laboral y
personal ofreciendo servicios de guarderia, cuidado a personas dependientes,
financiacion de un sistema de permisos parentales remunerados para el
cuidado de los hijos o personas dependientes, financiacion de reducciones de
jornada por el mismo motivo, flexibilizacion de los horarios de los servicios
publicos... 2) Empresas: ofreciendo un diverso abanico de medidas de
conciliacion laboral y un cambio en la cultura corporativa que permita armonizar
el cambio social con el dmbito laboral, 3) Cambio gradual del pensamiento
social en cuanto al tiempo dedicado al trabajo, promoviendo un sistema en el
que las horas diarias empleadas en trabajar sean menores, pero el tiempo
efectivo dedicado siga siendo el mismo, de forma que los trabajadores puedan
dedicar mas tiempo a su vida personal sin ver afectado su rendimiento y puesto
de trabajo.

A lo largo de este trabajo se va a explicar el segundo &mbito, las medidas de
conciliacién de la vida personal y laboral ofrecidas por las empresas.

3.1.2 La conciliacion de la vida laboral y personal en las empresas
3.1.2.1 La necesidad de un cambio en la cultura empresarial

Como se explica en el apartado anterior, la sociedad esta evolucionando de
una forma mas rapida de lo que lo hace la cultura empresarial, que en general
se ha estancado en un modelo de cultura organizacional tradicional. Este
modelo cultural tradicional se basa en la organizacion cientifica del trabajo:
control jerarquico, la definicion clara y precisa de cada puesto de trabajo, mayor
importancia a los activos materiales, trabajo presencial, largas jornadas,
productividad asociada al tiempo trabajado... Es decir, es una cultura basada
en la rigidez, con lo que las nuevas preferencias de los individuos quedan
relegadas a un segundo plano y la empresa no sabe cémo satisfacerlas. Es por
ello por lo que la cultura empresarial debe ir cambiando hacia una mas flexible,
basada en reconocer al empleado como su recurso principal (Arenas Sainz et
al., 2006). En este contexto, Handy afirma: "Los consejeros de las

corporaciones han estado hablando sobre sus empleados como sus valores
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principales. Ya es hora de que se den cuenta de que es totalmente cierto,
porque la Unica esperanza de una seguridad futura estriba en los cerebros de
esas personas" (Handy, 1997, pp. 48.), por lo que la empresa no debe
obstaculizar la conciliacion de la vida laboral y personal de los empleados, sino
que debe favorecerla para que éste se sienta comodo en su &mbito personal y
pueda, de esta forma, ser rentable para la empresa y garantizar su estabilidad
y desarrollo a largo plazo.

Para ello, la empresa no solo debe aplicar medidas de conciliacion de manera
puntual, sino que debe integrarlas gradualmente dentro de su cultura y de sus
politicas empresariales, en su forma habitual de hacer las cosas. Las empresas
que hacen esto son denominadas “Empresas Familiarmente Responsables” y
reciben un certificado promovido por la Fundacién+Familia, organizacion
privada sin animo de lucro creada en abril de 2003, y apoyado por el Ministerio
de Sanidad y Politica Social (Ponce Nufiez, 2007). La cultura de dichas
empresas se caracteriza por: 1) La actitud favorable de todos los directivos® a
la conciliacion, por lo que ellos mismos deben creer en la importancia de las
politicas conciliadoras, ademas de tener la responsabilidad de transmitirlas a
sus empleados para que éstos no se sientan reacios a utilizarlas y no pierdan
efectividad (de la Rosa Navarro et al. 2015). 2) El organigrama de jerarquia
tradicional vertical da lugar a uno mas horizontal, mucho mas flexible y
descentralizado. En este modelo de organizacion los horarios y las tareas dejan
de estar tan definidos, con lo que se otorga cierta capacidad a los empleados
para tomar sus propias decisiones en determinados aspectos de sus puestos
de trabajo. Es un sistema basado en la colaboraciéon entre empleado y jefe. Por
este motivo, deben existir medidas de conciliacion que permitan al empleado
realizar bien su trabajo, independientemente del tiempo utilizado para la
consecucion de sus objetivos, y poder disfrutar de su vida privada. En este

sentido, aumenta la confianza depositada en el trabajador, que tendra que

1 . . N

Tal es la preocupacion por este tema que se estan implantado cursos a los directivos para
resolver conflictos de la vida laboral-privada de los empleados. Escuelas como la Wharton
School, la escuela del MIT y la de la Universidad de Connecticut ya han incorporado dichos

cursos en sus programas (Ponce Nufiez, 2007).
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tener la capacidad suficiente para seguir realizando bien sus tareas, pero sin
emplear mas tiempo del que necesita para su realizacion. 3) Directamente
relacionado con el punto anterior, el sistema de control del empleado cambia,
dando paso de uno en el que lo que se controla es la presencialidad, a un
control por objetivos, en el que lo realmente importante no es el tiempo
dedicado a una tarea, si no que el resultado sea la consecucion de la misma.
De este modo, el trabajador tendra que gestionar su tiempo para la
consecucion del objetivo que se le encomiende, evitando los tiempos muertos y
aumentando la calidad del tiempo trabajado, lo que har4d que aumente su
productividad.

3.1.2.2 Las politicas de conciliacion: principales medidas

Como se explica en el apartado anterior, existe una cultura empresarial a la
que deberian llegar gradualmente todas las empresas que quieran ser
familiarmente responsables. Sin embargo, dependiendo de su tamafo, sector
de actividad, necesidades de los empleados y de sus propias capacidades,
cada empresa debe utilizar sus propias medidas de conciliacion. Las distintas
politicas de conciliacion que pueden utilizar las empresas para armonizar la
vida privada y profesional de sus empleados se pueden concretar a partir de
medidas como las siguientes (Albert-Lopez Ibor et al.,, 2010; Fundacion de
mujeres, 2010):

- Flexibilidad en el tiempo de trabajo: permite a los empleados acomodar: 1)

Horarios: les da cierto margen en su hora de entrada y salida a su puesto de
trabajo o la creacion de una bolsa de horas de trabajo, en la que se acumulen
las horas que trabaja de mas para poder emplearlas como horas libres en otro
momento, siempre dentro de unos limites, como puede ser el cumplimiento de
un numero de horas semanales de trabajo. 2) Turnos: les permite decidir entre
trabajar en turnos completos o a tiempo parcial, o incluso intercambiar turnos
con compaferos que desempefie las mismas tareas. 3) Calendario: eleccién de
las vacaciones o uso de dias de permiso.

Estas medidas serdn mas utilizadas en aquellas empresas en las que prime la

consecucién de objetivos frente a la presencia del empleado.
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- Horarios que favorezcan la conciliacién, haciendo no laborables los viernes

por la tarde, no poniendo reuniones a Ultima hora de la tarde, jornada laboral
intensiva (con el objetivo de perder menos tiempo en desplazamientos)...

Al igual que en la anterior medida, es mas frecuente en empresas donde la
presencialidad no sea imprescindible.

- Flexibilidad en el lugar de desempeiio del trabajo. Se va haciendo mas

habitual en las organizaciones gracias a las TIC, que permiten a los miembros
de la organizacion comunicarse a distancia. Principalmente hay dos tipos: 1)
Videoconferencias, permiten reducir el tiempo de los desplazamientos dado
gue se pueden realizar reuniones a distancia. 2) Teletrabajo (apartado 3.2), que
permite que el trabajador pueda realizar sus actividades fuera de las
instalaciones de la empresa.

Al igual que en las dos anteriores medidas, es habitual en organizaciones
donde la presencia del empleado no sea requisito imprescindible.

- Ayudas/servicios de ayuda a los empleados con responsabilidades familiares:

la empresa ofrece o bien cantidades monetarias, o bien diferentes servicios a
aguellos trabajadores que tengan a su cargo el cuidado de personas
dependientes. Algunos ejemplos son: ofrecer el servicio de guarderia y ayudas
monetarias y asesoramiento para el cuidado de personas dependientes.

- Permisos o _excedencias a aquellos empleados que deben abandonar sus

puestos de trabajo durante un periodo de tiempo determinado. Los ejemplos
mAas caracteristicos son los permisos por paternidad (superiores a los 20 dias
establecidos por la ley), facilidad de excedencia por el cuidado de personas
dependientes y mantenimiento de las condiciones previas a los permisos o
excedencias.

3.1.2.3 Beneficios y costes para las empresas por la implantacién de

politicas conciliadoras

La implantacién de todas o algunas de las medidas de conciliacién explicadas
en el apartado anterior produce beneficios tanto para el trabajador (le permite
disfrutar de su vida privada sin descuidar su carrera profesional) como para la
empresa. Sin embargo, esta Ultima también incurre en ciertos costes.

En cuanto a los costes, son diferentes dependiendo de la politica de

conciliacion adoptada (Albert-Lopez Ibor et al., 2010):
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- En las politicas de flexibilidad, aunque se suele decir que el coste monetario es
cero porgue el trabajador dedica el mismo tiempo a sus actividades solo que en
distintos momentos temporales, se incurre en costes organizativos: supervision
del trabajo realizado, mayor dificultad de coordinaciéon entre los miembros de

un mismo equipo, control de los resultados...

En las politicas de permisos y excedencias y en las de servicios y ayudas se
dan los dos tipos de coste: monetarios, a la hora de aumentar el salario o dar
ayudas a los empleados, permisos retribuidos... y organizativos, a la hora de
reorganizar la plantilla tras la marcha de un empleado.

En cuanto a los beneficios, relacionados todos entre si, destacan los siguientes
(Albert-Lépez Ibor et al., 2010; Caballero Bellido, 2000; Fundacién de Mujeres,
2010):

Mejora la imagen corporativa de la empresa. Tener una imagen de Empresa

Familiarmente Responsable transmite una sefial al exterior de empresa
moderna, preocupada por sus empleados, estable y responsable, lo cual le
dard una ventaja competitiva frente al resto de las empresas que no posean
esta imagen (aumentaran tanto los clientes como los trabajadores potenciales).
Muchas empresas deciden comenzar a invertir en medidas de conciliacién por
este hecho de mejorar su imagen, como una inversibn en marketing
corporativo, y luego se dan cuenta de los demas beneficios que se consiguen
con estas medidas, lo que hace que gradualmente se vayan integrando en la

cultura de la empresa.

Mayor calidad en la gestion de los recursos humanos, ya que se mejora el
clima laboral porque los empleados estaran mas satisfechos gracias a las
medidas de conciliacién, lo que reducira el estrés, los conflictos laborales y el
absentismo laboral. Los trabajadores sentirdn que la organizacién se preocupa
por ellos, lo que aumenta el sentimiento de compromiso e integracién de éstos

con la empresa.

Ahorro en gastos de personal. Por una parte, aumenta la fidelidad de los
trabajadores que ya estan en la empresa, ya que podrian perder las ventajas
de la conciliacion si cambian de organizacion, lo que estabiliza la plantilla. Por
otro lado, sirve como incentivo para atraer a nuevos talentos, que también

guerran beneficiarse de las ventajas de las politicas de conciliacién.
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- Aumenta la productividad de la empresa, gracias a la consecucién de los
beneficios anteriores. Una buena imagen corporativa mejorara la reputacion de
la empresa, con lo que mas trabajadores querran trabajar en ella, y aumentara
posteriormente su compromiso Y fidelidad a ésta gracias a las ventajas en las
condiciones de trabajo de las que se beneficiaran. Esto, mejora el rendimiento
de los trabajadores, mejora el clima laboral y reduce el absentismo, lo que se
traduce en un aumento de la productividad.

3.2 EL TELETRABAJO

Entre las distintas medidas de conciliacion explicadas anteriormente, nos
centraremos en particular en el teletrabajo. Este esta aumentando
considerablemente en toda Europa, gracias al avance tecnolégico, al cambio
sociocultural que se esta viviendo en los distintos estados miembro, y al cambio
en la cultura empresarial que se experimenta en algunas organizaciones. Por
otro lado, es una medida que responde perfectamente a las nhuevas demandas
sociales y al nuevo modelo laboral, pues consigue la armonizacién de la vida
privada y laboral a la vez que permite a la empresa agilizar sus procesos al
permitirla reducir sus infraestructuras.

3.2.1 Definicion de teletrabajo

El primer concepto de teletrabajo surgid en la década de los 70 del siglo
pasado, en Estados Unidos, durante la primera crisis del petréleo. Esta provoca
un gran aumento de los precios de este compuesto en un mundo en el que
existia gran dependencia de los paises exportadores de petrdleo, con lo que se
tuvieron que buscar medidas para reducir su consumo (Alfaro de Prado
Sagrera, 2004).

Fue en este contexto en el que Jack Nilles empez6 a pensar distintas formas
de reducir los desplazamientos de los trabajadores a sus respectivos centros
de trabajo, para lograr con ello la reduccién de costes de transporte y, por
tanto, el uso del petréleo. A Nilles se le ocurrié que se podrian sustituir dichos
desplazamientos por la comunicacion electrdnica, con lo que no era necesario
que el trabajador se desplazara desde su domicilio hasta su centro de trabajo
para desempefar sus actividades, y constatd que “si uno de cada siete
trabajadores urbanos no tuviera que desplazarse a su lugar de trabajo, Estados

Unidos no tendria la necesidad de importar petroleo” (Pérez Sanchez et al.,
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2009, pp. 58), con lo que efectivamente se reduciria su consumo. A pesar de
que con esta medida también se solucionaron problemas de contaminacion, se
aumento6 el empleo de personas discapacitadas y mejoré la calidad de vida de
los empleados (que tenian mas tiempo para su vida privada), entre otros, el
teletrabajo no se difundié de forma masiva debido a que la tecnologia de la
época no lo permitié (Pérez Pérez et al., 2004). Sin embargo, en la década de
los 90, especialmente a partir de 1997, se empieza la verdadera difusion del
teletrabajo en Europa, ya que a principio de los 90 existia alrededor de un
millén de teletrabajadores, nUmero que va aumentando hasta alcanzar entre los
tres y cuatro millones y medio entre 1.997 y 1.998 y que supera los nueve
millones en 1.999 (Status Report on European Telework. New Methods of
Work, 1999, pp. 27)

Gréfico 3.2.1.1: Evolucién del teletrabajo entre 1990 y 2000

EVOLUCION DEL TELETRABAJO: 1990-2000
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Fuente. Elaboracion propia.

De la idea anterior se destacan dos pilares que son fundamentales para la
definicion del teletrabajo: el uso de las TIC y el hecho de que el trabajador
desemperie sus distintas actividades fuera de su lugar habitual de trabajo. Con
ellas es con las que se construye la actual definicién de teletrabajo: "una forma
de organizacion y/o ejecucion del trabajo utilizando las tecnologias de la
informacion, en el contexto de un contrato/relacion de empleo en la cual el
trabajo, que también podria ser realizado en el lugar del empleador, se efectia
fuera de esos lugares habituales para la ejecucion del trabajo" (Santos

Fernandez, 2004, pp. 60). De hecho, etimolégicamente, el prefijo “tele”
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proviene del término griego “telos”, el cual significa “a distancia”, con lo que
literalmente teletrabajo significa trabajo a distancia.

3.2.2 Regulacion del teletrabajo

En cuanto a la normativa europea, consta el Acuerdo Marco Europeo sobre el
teletrabajo (AMET)? firmado el 16 de julio de 2002 en Bruselas, sin
modificaciones desde entonces. Es de caracter voluntario (Belzunegui Eraso,
2008) y su objetivo radica en el establecimiento de un marco general del
teletrabajo en Europa, que sirva de inspiracion a los acuerdos colectivos y a la
regulacion de las propias organizaciones.

El Acuerdo Marco no sélo define el teletrabajo (definicion en el apartado
anterior), sino que también establece 9 principios sobre él (Santos Fernandez,
2004):

Tabla 3.2.2.1: Principios sobre el teletrabajo

Voluntariedad, por empleado y empleador. Si el teletrabajo no formaba parte del

contrato inicial no existe ningun problema en que el trabajador vuelva a su

puesto original, ya sea por peticién suya o del empresario.

Mantenimiento de las condiciones del empleo que el trabajador tenia hasta el

cambio del trabajo por el teletrabajo (mismo status y tareas, cambiando solo la

forma de desempefarlas).

Proteccién de datos: Es responsabilidad del empleado cumplir la normativa en

cuanto a la proteccion de los datos utilizados por éste para fines profesionales,

la cual le ensefiara el empresario.

Formacion: El teletrabajador debe aprender todo lo relativo a su nueva forma de

organizacion del trabajo, con lo que debe ser formado para lograr este objetivo.

Salud vy sequridad laboral: garantizada por el empresario, que empleara los

medios que sean necesarios. En el caso del teletrabajo a domicilio, el

teletrabajador debera dar su consentimiento para el control de su domicilio.

2 E| AMET fue firmado por los siguientes agentes sociales: CES (Confederacion Europea de
Sindicatos), UNICE/UEAPME (Union de Confederaciones de la Industria y de las
Organizaciones Empresariales de Europa) y CEEP (El Centro Europeo de la Empresa Publica

y de Empresas de interés Econémico General).
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La Vida privada del teletrabajador debe ser respetada por el empresario.

Dotacidon _de equipamiento: Los gastos de instalacion y mantenimiento de

equipos correran a cuenta del empresario. En materia de comunicacion, deben
proporcionarse los medios necesarios para que esta no desaparezca o se haga

menos frecuente.

La organizacion del trabajo: el teletrabajador gestionara su tiempo de trabajo,

siendo la carga de trabajo y los criterios de resultados equivalentes a los de un
trabajador comparable en las instalaciones de la empresa.

El empresario debe garantizar que el teletrabajador ejerza sus derechos
colectivos, tales como votar a sus representantes y exigirles que tengan en

cuenta su nueva situacion laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la normativa espariola, el Real Decreto-ley 3/2012 (10 de febrero

2012) de medidas urgentes para la reforma laboral establece por primera vez
una regulacién para el teletrabajo, mediante la reforma del articulo 13 (ANEXO
I) del Estatuto de Trabajadores: “Trabajo a distancia” (término juridicamente
correcto para la nominacion de teletrabajo). Este ha introducido cambios
respecto al Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, cuyo articulo 13
abordaba el “Trabajo a domicilio”. Las principales diferencias entre ambos
articulos son las siguientes (Belenguer Hernandez, 2015): 1) El trabajo “a
domicilio” se realizaba “sin vigilancia del empresario”, mientras que “el trabajo a
distancia” se realizara “de modo alternativo a su desarrollo presencial, en el
centro de trabajo de la empresa”, con lo que se pueden ejercer métodos de
control de la actividad gracias a la tecnologia. 2) Para el “trabajo a domicilio”
era necesario el deposito del contrato en la Oficina de Empleo, mientras que
para el “trabajo a distancia” no es necesario hacerlo, pero se afade la
obligatoriedad de que el empresario facilite una copia del contrato a los
representantes de los trabajadores (excepto para contratos de la alta
direccion). 3) Para el “trabajo a domicilio” sélo se hacia referencia a la igualdad
en el salario, mientras que en el “trabajo a distancia” se amplia la igualdad a
todos los derechos de los trabajadores (formacion, informacion, promocion...),
excepto aquellos inherentes al trabajo presencial. 4) Los trabajadores “a

domicilio” ya tenian el derecho a la representacion colectiva, sin embargo los
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trabajadores “a distancia” deben estar adscritos a un centro de trabajo de la
organizacion para poder disfrutar de este derecho.

3.2.3 Tipologia de teletrabajo

A pesar del AMET (de caracter voluntario) y del articulo 13 del Estatuto de
Trabajadores, el teletrabajo carece de una regulacion especifica. Por ello,
cuestiones como el porcentaje de la jornada que ha de ser teletrabajo, o las
horas diarias 0 semanales que se deben teletrabajar son inconcretas. Por otro
lado, existen formas de teletrabajar que todavia no estd claro que sean
consideradas teletrabajo. Es decir, son muchos los trabajos que se realizan a
distancia y en los cuales se utilizan las TIC, que sin embargo no son
considerados teletrabajo (Sierra Benitez, 2010; Osio Havriluk, 2010). Un
ejemplo puede ser una persona que utiliza el teléfono mévil para comunicarse
con algun miembro de la empresa, o cualquier empleado que reciba las
ordenes de como desempefiar su trabajo por cualquier medio electrénico.

Para aportar un poco de claridad sobre ello, se han diferenciado varios tipos de
teletrabajo. La clasificacion estd basada en el lugar en el que se ejerce el
teletrabajo (de la Camara Arilla, 2000; Rapp, 2008):

Tabla 3.2.3.1: Modalidades de teletrabajo

Teletrabajo en casa. El teletrabajador no tiene un puesto permanente en una oficina o

en un centro de la organizacién, con lo que realiza toda la jornada laboral en su

domicilio.

Teletrabajo combinado. Aquel que se realiza tanto en la oficina como en el hogar. Este

tipo de teletrabajo es conocido como telecommuting y es el primer concepto ideado por
Jack Nilles.

Teletrabajo en un telecentro, es decir, un centro de recursos compartidos dotados de

todas las infraestructuras necesarias. Son una alternativa al desempefio del teletrabajo

en el hogar, e incluso pueden coexistir trabajadores de distintas organizaciones.

Teletrabajo en una sede remota. Dos modalidades: 1) Oficina satélite, se separan de la

sede central pero estan conectadas electronicamente con ella. Reubicadas en aquellos
lugares geograficos mas convenientes (con mas nimero de empleados y mayor
ndamero de potenciales candidatos con un perfil determinado). 2) Sistema distribuido:
varias unidades se separan de la sede principal y cada una realiza partes distintas de
un mismo proceso de trabajo, es decir, se separan las distintas fases en distintas

sedes, ubicadas en distintos lugares geogréaficos atendiendo a los costes de cada fase
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y comunicandose todas telematicamente.

Teletrabajo mévil. El trabajador esta en continuo desplazamiento, y no realiza sus

tareas en un lugar determinado, si no que las desempefia en aquel sitio en el que se

encuentre en cada momento.

Fuente: Elaboracién propia.

3.2.4 El control del teletrabajo
Como se describe a lo largo del documento, el teletrabajo es una modalidad de
trabajo en la que éste ha de realizarse fuera de las instalaciones habituales de
la empresa. Las nuevas tecnologias han permitido que la distancia fisica entre
trabajador y lugar de trabajo no sean un problema para que el empleado pueda
realizar sus tareas. Esto supone un aumento de la flexibilidad interna, pero
también un cambio en la forma de controlar a los trabajadores. El control
directo que tradicionalmente se ha realizado sobre el trabajador y sus
resultados no puede aplicarse a un teletrabajador, ya que su superior no va a
poder ver de forma directa como realiza sus tareas.
Es en este punto donde aparece una de las cuestiones mas controvertidas del
teletrabajo, ya que hay que delimitar el control y la vigilancia que el supervisor
puede realizar sobre el trabajador, sin dejar que éste irrumpa en la vida privada
del empleado. No obstante, es el empresario quien establece las medidas de
control y vigilancia que estime oportunas, respetando siempre el contenido del
Estatuto de Trabajadores y los derechos del trabajador (Sierra Benitez, 2010).
La medida mas utilizada por los empresarios para controlar el teletrabajo es el
control por objetivos, mediante el que lo importante son los resultados
obtenidos por el trabajador independientemente del tiempo presencial de éste
en la empresa (Pérez Pérez et al.,, 2008). Para que este tipo de control
funcione, es imprescindible:
1) Que antes de que el teletrabajador empiece con sus tareas, el supervisor le
informe clara y detalladamente cémo quiere que las realice y en qué plazo. Una
de las opciones mas utilizadas en cuanto a teletrabajadores con cualificacion,
es que tanto éstos como el supervisor estableceran los objetivos de manera
conjunta, de forma que el teletrabajador pueda disponer de cierta autonomia en

su puesto de trabajo. De esta forma, el teletrabajador sabra en todo momento
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lo que se espera de él, y tendréa claramente definido el plazo y las tareas que
tiene que realizar (Sosa Cabrera et al., 2007).

2) Que el teletrabajador tenga una serie de caracteristicas que le permitan
realizar su trabajo sin necesidad de tener a una persona controlandole
directamente (de la Camara Arilla, 2000; Sanchez Mangas, 2005):

- Capacidad de automotivacién, para realizar sus tareas sin ningan estimulo
social, con lo que o bien él mismo o bien la tarea en si tienen que ser capaces
de motivarle.

- Capacidad de gestion de su tiempo y planear sus tareas para la consecucién
de objetivos planteados, ya que no tienen una supervision directa por parte de
Su superior.

- Fuerte capacidad de compromiso y responsabilidad con la empresa.

- Capacidad de trabajo en un entorno cambiante y no siempre definido, a la
vez que evitar las distracciones y diferenciar la vida laboral de la privada.

- Capacidad de comprension y uso de distintas aplicaciones, sistemas y
procesos de trabajo, asi como de sus continuas actualizaciones.

3.2.5 Fortalezas y debilidades del teletrabajo

El hecho de que un trabajador no desempefie sus actividades dentro del
espacio fisico de la organizacion y que ademas su herramienta principal de
trabajo sean las TIC, puede suponer ciertas ventajas tanto para €l como para la
organizacién, sin olvidarnos del impacto que supone para la sociedad
(Fundacién més familia, 2012; Fantini, 2013; Rapp, 2008; Osio Havriluk, 2010),
pero esta nueva forma de desempefio del trabajo también genera ciertos
inconvenientes para los participantes en la relacion laboral (Osio Havriluk,
2010).

Tabla 3.2.5.1: Fortalezas del teletrabajo

Fortalezas para la sociedad:

1) Reduccién del nimero de desplazamientos de los empleados a su centro de trabajo,
con lo que se consigue disminuir la congestién de tréafico, los accidentes, el ruido y la
contaminacién atmosférica, al reducirse también la emisién de gases contaminantes.

2) Permite la mayor insercion de personas discapacitadas al mundo laboral, sobre todo a
aquellas a las que su discapacidad les impida el desplazamiento o necesiten

infraestructuras especiales en la empresa para trabajar.
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3) Impacto en la distribucién de la poblacion, ya que los teletrabajadores no tendran que
desplazarse a las ciudades donde resida la organizaciéon fisicamente, con lo que

supondra una mejor distribucién de las oportunidades.

Fortalezas para la organizacion:

1) Asuncién de menos costes por parte del empresario en infraestructura, puesto que se
requerird de menos espacio fisico por empleado para trabajar. En este sentido, la
organizacioén puede crecer y expandirse geograficamente sin la necesidad de invertir en
infraestructura.

2) Menor coste de gestion en mano de obra, ya que se reducira el absentismo laboral,
se consigue retener a los empleados (que estaran méas a gusto trabajando en la
empresa), aumento de trabajadores potenciales (no se requiere que el empleado viva
por la zona) y disminucién de los conflictos laborales.

3) Mayor productividad de los empleados, puesto que el control por objetivos remunera
el tiempo de trabajo real y tarea realizada, evitando la remuneracion de horas
presenciales improductivas.

4) Mejora de la imagen corporativa de la empresa, que pasa a ser la de una empresa
moderna preocupada por su empleados y sus intereses personales, lo que aumenta su

competividad frente a empresas con una imagen cultural tradicional.

Fortalezas para el teletrabajador:

1) Mayor calidad de vida, puesto que se reduce el estrés al poder disfrutar de mas
tiempo de ocio gracias a la flexibilidad que le concede el teletrabajo y a los ahorros en
tiempo y dinero por el transporte.

2) Autonomia en el trabajo, puesto que junto a su supervisor, fija sus objetivos y se
distribuye el tiempo para conseguirlos dependiendo de cada situacion personal.

3) Mayores oportunidades de encontrar y crecer en el trabajo, puesto que no es
necesario que resida en el mismo lugar que la organizacion, con lo que puede llegar a

trabajar para una empresa internacional sin cambiar de lugar de residencia.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3.2.5.2: Debilidades del teletrabajo.

Debilidades para la organizacién:

1) Conflictos de lealtad del trabajador, puesto que puede no sentirse integrado en la
organizacion y traficar con informacion confidencial de la empresa.

2) Conflicto en cuanto a la jerarquia supervisor-empleado, al trabajar el empleado sin
supervision directa.

3) Dificultad de la empresa para trasladar su cultura corporativa al trabajador al no

trabajar este dentro de un espacio fisico de la organizacion.




Debilidades para el teletrabajador:

1) Falta de identidad laboral y sentimiento de aislamiento laboral, puesto que el
trabajador no se relaciona con otros integrantes de la empresa, con lo que puede llegar a
sentirse al margen de la misma.

2) Incapacidad de diferenciacion de la vida laboral y personal, con lo que se dificulta la
desconexion del trabajo, sobre todo por parte de los teletrabajadores en el domicilio. Se
recomienda la separacion del lugar de trabajo en éste (oficina en el domicilio).

3) Posible bajada del rendimiento, puesto que puede haber mas distracciones.

Fuente: Elaboracion propia.

Para conseguir paliar estas desventajas, es imprescindible que el trabajador
posea las competencias necesarias para teletrabajar explicadas en el apartado
3.2.4, y que la empresa apoye y ponga el suficiente esfuerzo para que el
trabajador se sienta integrado en ella, ya sea realizando reuniones periddicas u
organizando tareas de ocio para que los empleados interactien entre si,

asumiendo los costes que esto supone en aras de su propio beneficio.
4. ANALISIS DE CASO

En este apartado se trataran de forma detallada los distintos puntos abordados

en el marco tedrico, utilizando el método de caso. Para ello, se realizar4 un

andlisis pormenorizado del programa de conciliacion de la vida privada y

laboral del Grupo Repsol, y mas en concreto, de su programa de teletrabajo.
4.1 INTRODUCCION A REPSOL

El grupo Repsol, con sede en Madrid, fue fundado por el INH (Instituto Nacional
de Hidrocarburos), dependiente del Ministerio de Industria y Energia, en 1987 y
concluye su privatizacién 10 afios mas tarde, en 1997. Su nacimiento reside en
la reordenacion del sector petrolero en Espafia, exigida por la entrada de
Espafia en el entonces Mercado Comun Europeo (1986) y obtiene su nhombre
de la antigua REPESA (Refineria de Petréleos de Escombreras S.A.), creada
en 1951 para la instalacion de una refineria en Cartagena. El nombre fue
elegido debido a su facil pronunciacion en distintos idiomas, pues Repsol nace
con el objetivo de llegar a convertirse en una marca lider a nivel mundial. El
grupo quedo finalmente configurado como una sociedad anénima participada al
100% por el INH, y fue integrado por casi todas las empresas publicas del

sector pertenecientes al INH, con actividades tanto en exploracion, como
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produccion, transporte y refino de gas y petroleo. Actualmente, Repsol ha
conseguido su objetivo de convertirse en una marca lider mundial, pues ha
logrado ser una empresa con actuacion en mas de 40 paises de Ameérica,
Africa, Europa y Asia, ademas de ser una de las mas reconocidas e
importantes del sector energético a nivel mundial.

Ademas de conseguir su objetivo de reconocimiento a nivel mundial, el grupo
ha logrado actuar a lo largo de toda la cadena de valor tanto del gas como del
petréleo, con lo que realiza actividades que van desde la extraccion hasta la
comercializacion de distintas soluciones energéticas (Grafico 4.1.1), con el
objetivo de conseguir un modelo energético mas seguro y sostenible. Este
objetivo estad basado en su firme cultura empresarial de “empresa energética
global que busca el bienestar de las personas”, tal y como afirma Antonio

Brufau, Presidente de Repsol.

Grafico 4.1.1: Cadena de valor de Repsol

EXPLORACION » DESARROLLO - PRODUCCION
~J—
COMERCIALIZACION TRANSPORTE « REFINACION

Fuente: elaboracion propia.

Todo esto lo ha conseguido gracias a su flexibilidad, a su capacidad de
adaptacion a las distintas circunstancias del entorno a lo largo de toda la
historia. Hoy en dia, Repsol sigue siendo una empresa flexible tanto en los
procesos para gestionar sus distintas actividades como en la gestion de su
personal. Entre los principales valores de su cultura empresarial esta la
innovacion, considerada la clave tanto de su larga evolucion como de su
competividad, la cual no hubiera sido posible sin su capacidad de generar y
llevar a la practica nuevas ideas, siempre en un contexto de colaboracién y
aprendizaje continuo. Repsol tiene la firme creencia de que una sociedad del
siglo XXI necesita empresas del siglo XXI, con la flexibilidad necesaria para
adaptarse a las exigencias de un mundo cambiante en el que el progreso y la

innovacion estan a la orden del dia.
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4.2 LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL EN
REPSOL

4.2.1 El Comité de Diversidad y Conciliacion de Repsol

En este contexto de flexibilidad, cambio, innovacion y preocupacion por las
personas, Repsol realiza desde 2003 y con una periodicidad de dos-tres afios,
la Encuesta de Clima, que es una encuesta realizada a sus trabajadores para
conocer las distintas opiniones sobre aspectos del clima laboral. Gracias a una
de ellas, la realizada en 2006, Repsol consiguio detectar el descontento de los
empleados en cuanto a la conciliacién de su vida laboral y personal y la gestion
que se estaba realizando de la diversidad (ANEXO 1), con lo que decidio poner
solucion e iniciar un nuevo proyecto en el que se mejorasen ambos campos.
Para conseguir dichas mejoras nace el Comité de Diversidad y Conciliacion de
Repsol, en el afio 2007. Como su propio nombre indica, su objetivo es tanto la
conciliacién de la vida personal y profesional como promover una cultura de
respeto a las diferencias existentes en Repsol, a la par que valorar la
diversidad. Gracias a su creacion han sido muchos los logros conseguidos en
estos temas, como son el avance en conciliacion gracias a la flexibilidad
horaria, gestion del tiempo y al teletrabajo, y la conversion de Repsol en un
referente en cuanto a la diversidad, ya que se ha logrado un resultado positivo
en cuanto a la integracion de personas con muy diversas capacidades,
nacionalidades (cuenta con empleados de mas de 70 nacionalidades operando
en 30 paises), edades, perfiles profesionales... Esto se demuestra en los
numerosos galardones que ha conseguido Repsol desde la creacién del
Comité, entre los que se destacan:

- Internaciones: 1) Repsol Ecuador: nueve premios en reconocimiento General
Rumifiahui, gracias a su compromiso con el medio ambiente, la sociedad
ecuatoriana y sus politicas laborales, ademas del reconocimiento empresarial
de la Fundacion General Ecuatoriana, por la integracion de personas
discapacitadas. 2) Repsol Bolivia: sello Empresa Saludable 2011, por sus
politicas de asistencia, prevencion y promocion de la salud. 3) Repsol Peru:
distintivo Empresa Socialmente Responsable (ESR), gracias a su preocupacion

por el medio ambiente, y por su calidad de vida y ética empresarial.
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- Nacionales: 1) Premio Discapnet, concedido por la Fundacién Once por la
integracion de personas discapacitadas. 2) Ability Award, a la mejor empresa
privada en integracion y desarrollo de modelos sostenibles. 3)
Distintivo Igualdad en la Empresa, promovido por el Ministerio de Sanidad,
Politica Social e lgualdad del Gobierno de Espafia, por sus politicas de
igualdad de trato y oportunidades. 4) Premio COCEMFE, por su integracion de
personas con discapacidad.

El Comité ha funcionado de manera satisfactoria desde su creacion gracias al
gran apoyo de la Alta Direccién, impulsado directamente por Antonio Brufau,
Presidente de Repsol y liderado por Pedro Fernandez Frial, Director General de
Estrategia y Control. Su organizacién interna reside en 6 grupos de trabajo
diferenciados formados por seis 0 siete empleados de la organizacion que
desempefian sus funciones en diferentes areas, encargadndose cada grupo de
un programa diferente: Programa de Teletrabajo, Programa de Diversidad
Cultural, Programa de Jornada laboral y flexibilidad horaria, Programa de
Capacidades diferentes, Programa de Accesibilidad y adaptacion de las
instalaciones y Programa de Gestion del Tiempo, de los que se explicardn mas
adelante los relacionados con la conciliacion (pp.26).

4.2.2 El cambio en Repsol

Tanto sus programas como la consecucion de los ya citados logros, han
conseguido hacer de Repsol una empresa mas flexible en la que se rompe la
estructura vertical, se tienen en cuenta las opiniones de los empleados y se les
tiene en cuenta en la toma de decisiones, con lo que este proceso se agiliza, vy,
lo mas importante, hace que el empleado se sienta parte de la empresa y
valore las medidas a las que la compafia llega, medidas en las que él ha
participado. Esto es importante para Repsol ya que tiene la certeza de que sus
empleados son su principal fuente de valor, con lo que siempre busca su
bienestar, lo que explica la trascendencia de su politica de conciliacién en la
gestion de la empresa.

Por otro lado, Repsol sabe que las necesidades tanto de los trabajadores como
de empresas también estan cambiando. El hecho de que una empresa ya no
sea una organizacion estatica conlleva que se produzcan ciertos cambios a la

hora de gestionar a su personal, ambito en el que un programa de conciliacion
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de la vida personal y profesional se hace indispensable. Invertir en este campo
tiene numerosos beneficios que se traducen en mejores resultados para la
empresa, ya que de esta forma se fomenta la motivacion, el optimismo y la
identificacion del trabajador con la empresa, lo que provoca el aumento de su
productividad, que se traduce en un mayor valor para la empresa, ademas de
conseguir retener a aquellos trabajadores con talento. Todo ello se demuestra
en las distintas Encuestas de Clima realizadas. En la ultima, el 87% de los
trabajadores afirma estar orgulloso de formar parte de la compaiiia, y el 88% la
recomendaria a otros trabajadores potenciales. Por otro lado, en cuanto a los
resultados sobre la conciliacion de la vida privada y laboral, giran a que en
torno al 60% de los trabajadores de Repsol afirma que puede conciliar ambas
vidas de manera satisfactoria, aspecto muy valorado por los empleados.

4.2.3 Programas de conciliacién en Repsol

Para conseguir la conciliacion de la vida laboral y personal, Repsol ha
desarrollado tres programas diferentes:

- Teletrabajo, se estudiara ampliamente en el siguiente apartado.

- Jornada laboral y flexibilidad horaria: implantado en Repsol de una manera
global y se adapta a las necesidades y costumbres de cada pais, al igual que
adapta ciertos permisos retributivos, como son maternidad, paternidad, permiso
por fallecimiento, lactancia, matrimonio... superando en casi todos los paises
los minimos legales. En el caso de Repsol en Esparia, progresivamente se han
logrado las siguientes mejoras: Programa de Servicios Asistenciales, para
apoyar en los temas de salud a los empleados y a sus familiares mas cercanos,
equiparacién de pareja de hecho y matrimonio, permiso especial para el
cuidado de un hijo menor con graves problemas de salud que requiera
hospitalizacion y aumento de la edad del menor a 12 afios a efectos de
reduccion de jornada por efectos familiares. Ademas, existen ciertas medidas
de flexibilidad exclusivas para aquellos empleados de Madrid: distribucion
diaria de la jornada de los empleados segun sus necesidades, pues existe un
computo mensual, posibilidad de salir antes si se disminuye el tiempo de la
comida y flexibilidad de dos horas en el horario de entrada (07:30-09:30) en el

horario de invierno.
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- Gestidn del tiempo, cuyo objetivo es planificar y priorizar el trabajo para una
utilizacion del tiempo mas eficiente y, por tanto, conseguir mejores resultados y
mejorar la conciliacion. De nuevo en este ambito se aprecia la conciencia de
cambio de Repsol, puesto que tiene la certeza de que esto sélo podra
conseguirse con un cambio en la cultura empresarial que permita modificar
ciertos habitos y maneras de trabajar, sustituyéndolos por otros mas eficientes,
basados en la implementacion de nuevas herramientas tecnologicas que
permitan fomentar la comunicacion a la vez de agilizar los procesos de trabajo.
Para cerciorarse de que su programa de gestion de tiempos funciona, Repsol
primeramente realiza una serie de encuestas periddicas a trabajadores de
diferentes areas. En las de 2012, se pone de manifiesto que aproximadamente
el 50% de la plantilla considera que los principales “ladrones del tiempo” son
las reuniones y el uso del correo electrénico, lo que esta llevando a Repsol a
estudiar maneras alternativas de comunicacién més eficientes, como pueden
ser las carpetas compartidas o la comunicacion audiovisual, formando siempre
a sus empleados para que aprendan a utilizar las nuevas herramientas
correctamente. Posteriormente, Repsol realiza un seguimiento de las nuevas
medidas implantadas, con el objetivo de ver si se ha conseguido la eficiencia
deseada.
4.3 EL TELETRABAJO EN REPSOL

4.3.1 El origen del teletrabajo

Cbémo se describe en el apartado anterior, Repsol es una empresa preocupada
por sus empleados y por el cambio sociodemografico que se esta viviendo
actualmente, lo que la lleva a innovar continuamente en cuanto a las formas de
gestionarse y en el trato a su personal. Esta preocupacion da lugar en 2008 a
un cambio cultural empresarial que le lleva a crear una nueva politica de
conciliacion, el teletrabajo. Esta todavia no estd muy presente en Espafia,
Gnicamente el 27% de la poblacidn activa teletrabaja, frente a la media europea
que se sitla en un 35% (ElI Mundo, 15/03/2015), ya que actualmente en
Espafa se sigue creyendo en la cultura de la presencialidad en el trabajo cémo
tnica forma de desempefiarlo, ambito en el que Repsol decide innovar
nuevamente, rompiendo la tradicional rigidez del concepto de tiempo y espacio

en la vida laboral.
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Para la implementacién de su nuevo programa, Repsol:

1) Primeramente decide buscar referencias en otras empresas que ya hayan
implementado de manera exitosa el teletrabajo y estudiar los aspectos legales
existentes:

- Para realizar el benchmarking Repsol analizé distintas empresas europeas en
el sector de la energia, asi como algunas empresas espafiolas del sector de las
tecnologias de la informacién y la comunicacion (Gnicas empresas espafolas
que en 2008 apostaban por el teletrabajo) y la Administracion Puablica, con la
gue se buscaron similitudes y diferencias con el sector privado, analizando un
total de 6 empresas: Shell Europa, BP Telecomuting Espafa, Telefénica
Espafa, Ibermatica, Siemens e IBM. El resultado fue el descubrimiento de
ciertas similitudes en todas las empresas estudiadas, entre las que destacan
las siguientes: el porcentaje de teletrabajadores estaba comprendido entre un
15% y un 20% de la plantilla, utilizando diversas modalidades de teletrabajo ya
fuera a tiempo total o parcial, el contrato de teletrabajo siempre era formalizado
por escrito, al igual que los puestos que eran susceptibles de ser
teletrabajados, todo el equipo necesario para teletrabajar corria por cuenta de
la empresa, y por ultimo, en casi todas antes de la implantacion del teletrabajo
se ponia en marcha un programa piloto, siempre con el acuerdo de los
representantes de los trabajadores.

- En cuanto al marco legal se distingue entre Europa y Espafia. En Europa
existe desde 2002 el Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo y en Espafia
queda reflejado en el Real Decreto-ley 3/2012, ambos explicados en el
apartado 3.2.2.

2) Una vez realizados estos dos pasos previos, la empresa decide aquellas
bases sobre las que se desarrollara el teletrabajo: caracter voluntario y
reversible de éste, realizacibn a tiempo parcial, dirigido Unicamente a
empleados con buen desempefio que tuvieran puestos susceptibles de ser
teletrabajables, mismas condiciones para los teletrabajadores que cuando eran
trabajadores y conservacion de todos sus derechos (de representacion sindical
y de salud laboral), adhesion al programa mediante documento escrito, costes
de equipos tecnoldgicos para su correcto desempefio a cargo de la empresa,

reuniones de seguimiento para evitar el aislamiento del teletrabajador y
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correcta formacion del empleado para poder desempefiar correctamente su
trabajo.

4.3.2 Laimplantacion del teletrabajo en Repsol

Una vez hecha la labor de recopilacién de informacion, Repsol decide crear su
propio Programa de Teletrabajo. Para ello, como para el resto de Programas
llevados a cabo por el Comité, se crea un Equipo de Teletrabajo, integrado por
muy distintas &reas corporativas: relaciones laborales, prevencion de riesgos
laborales, la mesa de ayuda Repsol® y el servicio de atenciéon al empleado”. En
sus origenes, este equipo fue el encargado de poner en marcha el Programa,
con lo que es el encargado de las tareas que engloban desde llevar a cabo
toda la documentacion necesaria para su inicio hasta la planificacién de la
estrategia que se seguiria. Posteriormente, las tareas que realizaba se van
normalizando y se integran a las actividades normales de Repsol, con lo que
las funciones del equipo van evolucionando (apartado 4.3.3, Funcionamiento
interno).

Se decide que el Programa se implantard en la empresa mediante tres fases
muy diferenciadas:

1) Programa piloto en el que se pueda observar el grado de aceptacion por los

empleados y los inconvenientes que sean necesarios salvar para que el
programa definitivo funcione correctamente. En esta primera fase, iniciada en
2008, participan empleados de diferentes puestos con muy variados perfiles
profesionales, y el cometido principal del programa es proponer los distintos
criterios y planes de trabajo que iban a ser utilizados. En esta primera etapa
aceptan participar 81 empleados espafioles y 40 americanos, lo cual supone el
0,4% de la plantilla total de Repsol en esos momentos. A los empleados, junto
a los demas participantes (jefes, coordinadores, colaboradores...) se les realiza

un estudio de satisfaccion, alcanzando éste una nota de 8,7 sobre 10. Por

3 . o »
Agente de gran relevancia dentro del Programa ya que se encarga de la dotacién informatica
y de que los equipos estén configurados con lo necesario para el trabajo a distancia, ademas

de atender cualquier incidencia informatica.

* Gestiona los formularios de solicitud y comunica al empleado los pasos a seguir. A través del

SAE, ademas, se canalizan todas las dudas y sugerencias de los teletrabajadores.

29



tanto, las conclusiones observadas en esta primera toma de contacto son muy
satisfactorias, reflejando la facil adaptacion de los participantes al programa y
Su positiva actitud frente al teletrabajo, observandose claras ventajas tanto para
empleados (ahorro de tiempo, mayor flexibilidad y una mejor conciliacion de la
vida personal y profesional) como para los jefes (mejora en el clima laboral y
aumento de la productividad por parte de los empleados).

2) Sequnda fase se inicia en 2009 y, debido a los buenos resultados obtenidos

en el programa piloto, pretende integrar los procesos del teletrabajo en los
habituales de la compafiia para conseguir su normalizacion y consolidacion.
Para ello es necesario el aumento del nUmero de empleados que pueda
beneficiarse del teletrabajo, asi como de las areas implicadas. Para tener el
control del impacto del programa en la empresa, su implantacion se realiza en
tres convocatorias en las que va habiendo un aumento gradual del nimero de
empleados (281) y areas relacionadas con el teletrabajo (10) (Anexo llI).

Uno de los mayores logros de esta segunda fase es la firma del V Acuerdo
Marco de Repsol, en el que en su articulo 17 incorporaria el teletrabajo,
siempre bajo las bases legales del AMET, quedando sometido Repsol a tomar
como base los resultados de esta segunda etapa para la implantacion
definitiva. En cuanto a las conclusiones obtenidas en 2009 son igual de
satisfactorias que en 2008, valorandose el programa con un 9 sobre 10 en las
distintas encuestas de satisfaccion realizadas.

3) Tercera fase: Iniciada en 2010 gracias a la experiencia adquirida en las dos
fases anteriores y a un proceso de implementacion paulatina que permite
ajustar los procesos y trabajar en el cambio cultural que supone el teletrabajo.
En ésta ya esta preparado para abrir el programa a todos los empleados de
Madrid, a los Complejos Industriales (CCIll) de Cartagena, A Coruiia,
Puertollano y Tarragona; y a las delegaciones comerciales de Espafia de la
Direccion Ejecutiva de Marketing Europa. De esta forma, en 2011 los
teletrabajadores alcanzan un total de 690. En cuanto a los resultados de
satisfaccion de empleados y jefes, nuevamente son muy positivos, ya que se
valora al programa con un 8,7 sobre 10. Estas encuestas demuestran que el
teletrabajo ofrece una serie de ventajas frente al trabajo tradicional, las cuales

se estudiaran en el apartado 4.3.4.
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Pocas han sido las modificaciones que ha sufrido el Programa de Teletrabajo a
lo largo de todas sus etapas, las cuéles fundamentalmente se dieron al finalizar
el Programa Piloto y consistian en ayudar a los participantes a quitarse el
miedo que tenian al cambio de un trabajo presencial a uno a distancia, lo cual
se consiguid con el proceso de cambio cultural que experimenta Repsol. Esta
falta de necesidad de hacer modificaciones en el Programa es debido a la labor
de conocimiento previo que hizo Repsol al estudiar otras empresas y a la
investigacion realizada en cuanto al marco legal y aspectos importantes del
teletrabajo, que junto con las caracteristicas que se estudian a continuacion
han conseguido hacer del Programa todo un éxito desde sus inicios.

4.3.3 Caracteristicas del teletrabajo en Repsol

El Programa del Teletrabajo en Repsol ha ido evolucionando a lo largo de las
etapas citadas en el apartado anterior, lo que ha producido cambios en las
caracteristicas que definen al teletrabajo con el fin de lograr que éste sea
ofrecido a los empleados de la forma mas beneficiosa posible para todos los
miembros de la organizacion. Estas caracteristicas principalmente son las
siguientes:

- Modalidades del tiempo empleado en teletrabajar: siempre a tiempo parcial.

La modalidad de tiempo completo fue eliminada tras el Programa piloto, ya que
se producia la desvinculacion y el aislamiento de empleado y empresa, con lo
gue éste se desmotivaba y su productividad acababa disminuyendo. Por tanto,
en la segunda etapa se decidid ofrecer el teletrabajo Unicamente a tiempo
parcial, de manera que el empleado tuviera sensacion pertenencia y equipo,
exigiendo que éste al menos trabajase 16 horas semanales en la empresa. Son
cuatro modalidades las que los teletrabajadores pueden elegir: un dia a la
semana (elegida por el 31% del total de los 800 empleados que optan
actualmente por el teletrabajo), dos dias a la semana (preferida por el 24% de
los teletrabajadores), dos tardes y los viernes (Unicamente aceptada por el
149%), o un maximo del 20% de la jornada diaria (modalidad elegida por el 31%
restante).

- Modalidad en cuanto al espacio fisico: el teletrabajo Unicamente se

desarrollara en el domicilio del empleado.
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- Requisitos obligatorios para teletrabajar: se han ido modificando en base al

benchmarking realizado, al entorno legal y a la experiencia adquirida en el
Programa Piloto. Finalmente son los siguientes: 1) Requisitos del puesto de
trabajo: Todos los puestos de trabajo pueden optar al teletrabajo, excepto
aquellos en los que la actividad principal esté unida al espacio fisico de trabajo
(trabajos en laboratorios, recepcionistas...) o que sea dificilmente medible
mediante la planificacion por objetivos. 2) Requisitos del teletrabajador:
antigiedad minima en la empresa, conocimiento y habilidades tecnologicas
suficientes para el desempefio de las tareas, capacidad de autogestion del
tiempo y disciplina, automotivacion, saber diferenciar la vida personal de la vida
laboral, fuerte compromiso con la compafiia y capacidad de cumplir los
objetivos marcados de manera sostenida en el tiempo. 3) Requisitos del
domicilio del empleado: debera contar con una serie de caracteristicas minimas
para el correcto desempefio de las tareas (equipos, redes de conexion, espacio
suficiente, adecuada iluminacion...), asi como ser un espacio que cumpla todas
las condiciones de prevencion de riesgos y salud.

- Evaluacion del teletrabajo: gestion por compromisos. Con este método se

antepone la consecucion de objetivos por el trabajador a su presencia fisica en
la empresa. La metodologia de Repsol es acordar a principios de afio un Plan
de Desarrollo Individual entre trabajador y superior en el que se fijen los
objetivos anuales que individualmente el trabajador se compromete a cumplir.
De esta forma, al finalizar el plan se valorara el cumplimiento tanto de
funciones como de responsabilidades y proyectos. Los resultados hasta ahora
es gue todos los teletrabajadores logran cumplir sus objetivos, siendo su
productividad ligeramente mayor a aquellos trabajadores que no optan por usar
el teletrabajo.

- Dotacion de equipos: corre por cuenta de la empresa. Repsol, lejos de

implantar el Programa para ahorrar costes, ha decidido proporcionar a todos
sus empleados el equipamiento necesario para que puedan desarrollar bien
sus tareas. Entre este equipamiento destaca: ordenador portatil, conexion
ADSL, teléfono corporativo, acceso a la red de Repsol (VPN) que permite la
comunicaciéon directa de empleado y empresa, aplicacion Sharepoint (para la

gestion y consulta de temas directamente relacionados con el teletrabajo),
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distintas aplicaciones para fomentar las reuniones a distancia, directorios
compartidos (para almacenar informacion), etc.

- Funcionamiento interno: Como se cita en apartados anteriores, el Programa

de Teletrabajo fue creado y llevado a cabo por el Equipo de Teletrabajo
(funciones originales citadas en el apartado 4.3.2). Actualmente, las funciones
de este Equipo se centran en la elaboracién de un plan general de trabajo,
elaboracion de procedimientos operativos y analisis de evaluacion de
resultados. Sin embargo, actualmente los encargados de llevar a cabo el
programa realizado por el equipo a nivel local son los coordinadores. Para la
ayuda de los coordinadores en su tarea de implantacion del programa a nivel
local estan los jefes directos de cada teletrabajador y los que les realizan el
seguimiento continuo, asi como el compromiso de los propios teletrabajadores.
Por udltimo, un agente basico interviniente en el proceso es la representacion
sindical, presente en el programa desde sus inicios.

4.3.4 Ventajas y lineas de mejora

Para conocer la satisfaccibn de los distintos integrantes del Programa de
Teletrabajo y poder valorar asi el buen funcionamiento de éste, se realizan
periodicamente encuestas de satisfaccion a todos ellos. En ellas siempre se
han obtenido resultados muy positivos, no bajando ninguna de 8,25 puntos
sobre 10 y siendo la més alta de 9,13 puntos sobre 10. Estos resultados tan
positivos demuestran que existen ciertas ventajas por el uso del teletrabajo,
ventajas que el trabajo tradicional no puede ofrecer. Sin embargo, dichas
encuestas también han servido al Equipo de Teletrabajo para estudiar aquellos
puntos mas flojos del programa e implantar distintas lineas de mejora en las

que centrar sus esfuerzos.

Tabla 4.3.4.1: Ventajas obtenidas gracias al teletrabajo

Para el teletrabajador:

1) Ventajas en el plano personal, ya que cuentan con un mayor equilibrio de la vida
personal y profesional.

2) Ventajas en el plano emocional: permite disfrutar mejor el tiempo fuera del trabajo, lo
gue genera bienestar y optimismo y provoca una mayor concentracion en el trabajo.

3) Ventajas econémicas: ahorro de costes y tiempo en el transporte y personal para

cuidar familiares (guarderias, residencias...).
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Todas estas ventajas hacen que el teletrabajador se sienta mas cémodo y motivado, lo

gue se traduce en un aumento de la productividad.

Para el Equipo de trabajo:

1) Facilita su trabajo, ya que ha permitido aumentar la planificacion de las tareas a
realizar y facilita la evaluacion final del cumplimiento de objetivos.

2) Mayor confianza entre jefe y empleado, con lo que podran fijar los objetivos
conjuntamente y ambos se sentiran mas motivados.

3) Convocatoria de reuniones y comunicacion jefe-empleado mas sencillas y rapidas
puesto que las tareas diarias estan mucho mas claras debido a la necesidad constante

de tener los objetivos claros.

Para la organizacion:

1) Repsol esta consiguiendo el cambio cultural deseado, flexibilizar su organizacion y
adaptarla al entorno en el que se encuentra actualmente.

2) Retencion de profesionales, ya que los trabajadores se sienten satisfechos de
pertenecer al grupo y no quieren abandonarlo.

3) Aumento de trabajadores potenciales.

4) Aumento en los resultados, debido a la mayor productividad de los trabajadores.

5) Mejora la imagen hacia el exterior: empresa moderna adaptada a las nuevas

necesidades y estilos de vida de la sociedad.

Fuente: elaboracion propia.

Al margen de todas las ventajas de las que se beneficia Repsol y sus

integrantes, las encuestas de satisfaccion permiten ver al Equipo aquellos

puntos en los que se puede mejorar, debido a que en ellas los integrantes

pueden hacer propuestas de mejora. Destacan tres propuestas de mejora:

Tabla 4.3.4.2: Propuestas de mejora para Repsol

Aumento de la flexibilidad, en cuanto a no tener que avisar cambios de dia del

teletrabajo con demasiada antelacion.

Mayor difusion de los resultados positivos del programa, para evitar rumores falsos,
aumentar los beneficios en la totalidad de la organizacion y lograr el cambio cultural

completo.

Ampliacién de herramientas informéticas para la comunicacién directa con jefes y

videoconferencias.

Fuente: elaboracion propia.
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5. CONCLUSIONES

La plena incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, los cambios en las
preferencias de los individuos y, sobre todo, el desarrollo masivo de las TIC,
han provocado un cambio indudable en la sociedad, haciéndola evolucionar de
una industrial a una de la informacion. Las nuevas tecnologias han
revolucionado la forma de actuar de los individuos y han provocado un entorno
mucho mas variable, que reclama un cambio en el modelo de trabajo que
permita responder a las necesidades de esta nueva sociedad. Para ello, las
empresas deben aprovechar las nuevas tecnologias, pero no solo deben
limitarse a introducirlas a sus procesos productivos o de gestidén, sino que
deben adaptar su método organizativo a uno en el que se priorice tanto la
flexibilidad como las preferencias de los empleados, con el objetivo de la
creacion de un clima laboral favorable que se refleje en una mejora de los
resultados y permita la supervivencia de la empresa en el largo plazo.

Para la creacion de este clima laboral es imprescindible que los empleados
estén satisfechos, y en la nueva sociedad los empleados dan prioridad a su
vida familiar. Por tanto, para que el trabajador consiga adaptar el proyecto de
vida que desea con el desarrollo de su carrera profesional, es necesaria la
implantacion de una politica de conciliacion en el quehacer habitual de las
empresas y que se elimine la creencia tradicional de que la presencialidad del
empleado esté directamente relacionada con su compromiso y contribucion a la
organizacién, ya que se daria una clara contradiccién en la empresa y la
politica de conciliacion perderian su efectividad. Si no se logra este clima
laboral, tampoco se conseguira la satisfaccién de los consumidores, con lo que
la empresa dejara de ser competitiva y desaparecera.

Sin embargo, ya sea por la creencia de la mayoria de empresas de que no
deben tomar cartas en el asunto o por la falta de percepcién de la gravedad de
la situacion, en el ambito empresarial todavia son escasas las politicas de
conciliacion. A pesar de ello, cada vez son mas las organizaciones conscientes
del valor del capital humano para la propia supervivencia, con lo que poco a
poco se van desarrollando ciertas medidas de conciliacion, desarrollandose en
primer lugar aquellas mas asequibles, denominadas de coste cero, que tienen

gue ver con la flexibilidad en los tiempos de trabajo o en los horarios. Una vez
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desarrolladas estas medidas y tras ver los numerosos beneficios que reportan,
las empresas puedan dar un paso mas y decidir implantar medidas mas
avanzadas, como puede ser el teletrabajo, medida que se ajusta perfectamente
a las demandas del nuevo modelo laboral.

Para que el teletrabajo sea efectivo, es necesario que se implante bajo ciertas
condiciones: que se inspire en el AMET, planificacion y evaluacion del trabajo
por objetivos, dotar de cierta autonomia y participacion en la toma de
decisiones al empleado, transparencia en las condiciones para teletrabajar,
aceptacion de la medida por todos los miembros de la organizacién, apoyo de
los directivos e identificacion de los empleados que tengan el perfil adecuado
para teletrabajar. Por otro lado, es necesario que las empresas inviertan en
infraestructuras tecnoldgicas y legales con el fin de hacer de esta nueva
modalidad de trabajo algo estable y seguro para los distintos empleados que
decidan acogerse a él. A pesar de los esfuerzos a realizar para su correcta
implantacion, supone mas que una opcion una solucibn muy viable en este
nuevo tipo de economia, debido a los numerosos beneficios que aporta tanto a
la sociedad, como a trabajadores y a la propia empresa, beneficios que
superan claramente las inversiones que la empresa ha de soportar.

Esta ultima afirmacion se demuestra en el caso practico de Repsol, ya que el
grupo tuvo que realizar inversiones antes de la implantacion de su programa
definitivo de teletrabajo: benchmarking, estudio del AMET, eleccion de las
caracteristicas de su programa e implantacion del programa piloto. Sin
embargo, dichas inversiones quedan superadas claramente con los beneficios
gue ha obtenido Repsol, que ha logrado aumentar la satisfaccibn de sus
empleados en cuanto a conciliacién de un 53,9% hasta un 90%, lo que ha
supuesto unos empleados mas fieles y comprometidos que se ha traducido en
una mejora de sus resultados y de su competividad. Por otro lado, se facilita la
tarea del Equipo de Trabajo ya que, al fijar los objetivos de manera conjunta
entre empleado y jefe, es mas facil el cumplimiento y el control de dichos
objetivos. En cuanto a la propia organizacion, las ventajas a destacar sobre el
resto de empresas que no optan por implantar el teletrabajo hacen referencia al
cambio en la cultura de Repsol, gracias al que se esta consiguiendo flexibilizar

y adaptar la organizacién a la nueva sociedad y entorno cambiante. Gracias a
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ello la imagen que proyecta la empresa estd mejorando y convirtiéndose en la
de una empresa moderna en la que los empleados estan satisfechos, con lo
que consigue la retencién de aquellos profesionales deseados, ademas de

atraer candidatos potenciales.
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7. ANEXOS

ANEXO |: ESTATUTO DE TRABAJADORES.

Articulo 13. Contrato de trabajo a domicilio. (Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo) (DEROGADO).

1. Tendr& la consideracion de contrato de trabajo a domicilio aquél en que la
prestacion de la actividad laboral se realice en el domicilio del trabajador o en el
lugar libremente elegido por éste y sin vigilancia del empresario.

2. El contrato se formalizara por escrito con el visado de la oficina de empleo,
donde quedara depositado un ejemplar, en el que conste el lugar en el que se
realice la prestacion laboral, a fin de que puedan exigirse las necesarias
medidas de higiene y seguridad que se determinen.

3. El salario, cualquiera que sea la forma de su fijacion, sera, como minimo,
igual al de un trabajador de categoria profesional equivalente en el sector
econdémico de que se trate.

4. Todo empresario que ocupe trabajadores a domicilio debera poner a
disposicion de éstos un documento de control de la actividad laboral que
realicen, en el que debe consignarse el nombre del trabajador, la clase y
cantidad de trabajo, cantidad de materias primas entregadas, tarifas acordadas
para la fijacion del salario, entrega y recepcion de objetos elaborados y cuantos
otros aspectos de la relacion laboral interesen a las partes.

5. Los trabajadores a domicilio podran ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en la presente Ley, salvo que se trate de un
grupo familiar.

Articulo 13. Trabajo a distancia. (Real Decreto-ley 3/2012, 10 de febrero 2012)
(EN VIGOR).

1. Tendra la consideracion de trabajo a distancia aquel en que la prestacién de
la actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del
trabajador o en el lugar libremente elegido por este, de modo alternativo a su
desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa.

2. El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizara por
escrito. Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera
posterior, le seran de aplicacion las reglas contenidas en el articulo 8.4 para la

copia basica del contrato de trabajo.
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3. Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que
prestan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que
sean inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de manera
presencial. En especial, el trabajador a distancia tendra derecho a percibir,
como minimo, la retribucion total establecida conforme a su grupo profesional y
funciones. El empresario debera establecer los medios necesarios para
asegurar el acceso efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional
para el empleo, a fin de favorecer su promocion profesional. Asimismo, a fin de
posibilitar la movilidad y promocion, deberd informar a los trabajadores a
distancia de la existencia de puestos de trabajo vacantes para su desarrollo
presencial en sus centros de trabajo.

4. Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en
materia de seguridad y salud resultando de aplicacién, en todo caso, lo
establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, y su normativa de desarrollo.

5. Los trabajadores a distancia podran ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en esta ley. A estos efectos dichos
trabajadores deberan estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la
empresa.

Articulo 8.4: Forma del contrato. (Real Decreto Legislativo 2/2015, 23 de
octubre) (EN VIGOR).

El empresario entregara a la representacion legal de los trabajadores una copia

basica de todos los contratos que deban celebrarse por escrito, a excepcion de
los contratos de relacion laboral especial de alta direccion sobre los que se

establece el deber de notificacion a la representacion legal de los trabajadores.
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ANEXO II: RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE CLIMA 2006, REPSOL
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ANEXO IIl: IMPLANTACION DEL TELETRABAJO EN LAS DISTINTAS AREAS DE REPSOL (2008-2009)

362 teletrabajadores
12 areas incorporadas
Valores media Teletrabajo 8, 13 [sobre 10, dic™09]

8l
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DE Marketing Europa
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2008
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Fuente: El libro blanco del teletrabajo en Repsol.



