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RESUMEN

El teletrabajo ha sido una modalidad de trabajo vigente durante afos, surgid en los afios 70,
vinculado siempre a las tecnologias de la informacidn y la comunicacidn. Este término ha estado
en evolucidn, ya que, desde los ultimos cinco afos, tras la pandemia del COVID-19 (inicia en el
afno 2019), se introdujo a gran escala en las empresas. Esto es debido alos avances tecnoldgicos
y la necesidad por parte de estas a adaptarse a las situaciones de crisis econdmicas o
emergencias sanitarias vigentes. Este estudio analiza y comenta, los estudios que se han
elaborado alo largo de los afios, en distintas perspectivas, en materias derivadas del teletrabajo;
y como estas, afectan a las organizaciones, empleados, sectores y puestos de trabajo. Se
comentard, ademads, la historia; caracteristicas; ventajas y desventajas que tiene para los
empleados vy las organizaciones; y los efectos positivos y negativos del teletrabajo.

ABSTRACT

Teleworking has been a current work modality for years, it emerged in the 70s, always linked to
information and communication technologies. This term has been evolving, since, since the last
five years, after the COVID-19 pandemic (started in 2019), it was introduced on a large scale in
companies. This is due to technological advances and the need for them to adapt to current
economic crisis situations or health emergencies. This study analyzes and comments on the
studies that have been prepared over the years, from different perspectives, on matters derived
from teleworking; and how these affect organizations, employees, sectors and jobs. The history
will also be discussed: characteristics; advantages and disadvantages it has for employees and
the organizations; and the positive and negative effects of teleworking.
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1.INTRODUCCION

Segun la RAE, el verbo “trabajar” es “la accion y efecto de trabajar. Ocupacion retribuida”. La

cual entiende como “trabajo”: “tener una ocupacion remunerada en una empresa, una
institucion...”.

Desde el afio 2000, la llegada del Internet digital y de banda ancha ha impulsado el desarrollo
del teletrabajo desde el hogar. Tras la aparicion del COVID-19 en el afio 2019, los gobiernos de
todo el mundo obligaron a los ciudadanos a realizar un confinamiento en sus hogares. Durante
la pandemia, se estima que, a finales de marzo de 2020, mas de 3.400 millones de personas en
84 paises quedaron encerrados en sus hogares, lo que significa que, demasiados millones de
trabajadores se vieron expuestos temporalmente al teletrabajo. (Bouziri et, al. 2020).

Actualmente, el mundo laboral es muy cambiante; gracias a las nuevas tecnologias, la
automatizacion y la inteligencia artificial que evolucionan cada dia mas y a grandes pasos. Las
empresas se acogen a estas herramientas para mejorar su eficiencia y productividad, asi
mejorando, las condiciones de vida de sus empleados. Como consecuencia de ello, se han
introducido en el mundo laboral, nuevas formas de organizacidon del trabajo, como es el
“teletrabajo”.

Como respuesta a las dificultades que surgen en un mundo tan globalizado como el de hoy, la
evolucién de la sociedad de la informacidn, los problemas estructurales del empleo, las
crecientes disparidades en el coste laboral entre paises, el elevado precio del transporte, los
problemas medioambientales en las grandes ciudades, la despoblacion de las zonas rurales y la
mejora en las infraestructuras de telecomunicaciones son factores que indican la necesidad de
cambiar el obsoleto modelo de trabajo imperante, por una herramienta mas dinamica y que
también ayude a reducir costes en las organizaciones. En este contexto, el teletrabajo se
presenta como una opcion atractiva en las organizaciones.

Segun el estudiado realizado por Buffer “Estado del trabajo remoto 2023”, considera que el
trabajo remoto sigue percibiéndose como muy positivo. Al 98% de los encuestados de este
estudio, les gustaria trabajar de forma remota, al menos parte del tiempo, durante el resto de
su desarrollo profesional, comparado con el 97% en 2022. Otro 98% sugeriria el trabajo remoto
a otros, cifra superior al 97% en 2022.

En términos generales, el 91% de los encuestados notifica haber tenido una experiencia
satisfactoria con el trabajo remoto. Sélo el 1% dijo que su experiencia de trabajo remoto fue
negativa y el 8% restante fue imparcial. Una apabullante mayoria (82%) de los encuestados
compartié que trabajan desde casa. Esta cifra fue notablemente mayor que en 2022, cuando el
59% de los encuestados dijeron que trabajaban desde casa.



2. MARCO TEORICO DEL TELETRABAJO

Elaborando asi, el marco tedrico del teletrabajo, se brinda una informacidon necesaria para
comprender esta modalidad de trabajo. En primer lugar, se empezard comentando sobre el
concepto del teletrabajo, y distintos puntos de vistas y comentarios, sobre personas, grupos...
En segundo lugar, el desarrollo de este concepto, y cémo surgidé en los afios 70. En tercer lugar,
la normativa vigente actualmente en Espafia. En cuarto lugar, las ventajas y desventajas del
teletrabajo, dentro de los empleados, empresas y la sociedad en general. Y, por ultimo, en
quinto lugar, los efectos que puede ocasionar a la salud y bienestar del trabajador, tanto
positivamente como negativamente.

2.1. Concepto

Los avances en las telecomunicaciones han dado lugar a una nueva modalidad laboral hoy en
dia, la cual conecta personas capaces de trabajar fuera de las instalaciones de la empresa
mediante la utilizacidn las nuevas tecnologias de la informacién. Esto conlleva el objetivo no solo
de reducir costes al empleador, sino también de mejorar la calidad de vida del trabajador.

El concepto del “teletrabajo” ha evolucionado con el tiempo. Comenzd durante la crisis del
petréleo de los afios 70; y actualmente, debido a las situaciones de necesidad de cambios de las
relaciones laborales y la gran revolucion de las telecomunicaciones, las oportunidades de
trabajo ya no pueden cumplirse en el lugar de trabajo, sino que pueden realizarse de manera
remota.

Aparecen descritas diversas definiciones del teletrabajo; a continuacidon, se analizan las
diferentes interpretaciones. Algunas de ellas son:

a) La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define el teletrabajo como “la forma de
trabajo que se realiza plena o parcialmente en una ubicacion alternativa distinta del
lugar de trabajo predeterminada, llevando a cabo, la utilizacion de dispositivos
electronicos personales.” Es una subcategoria del concepto mas amplio de “trabajo a
distancia”, que engloba a los trabajadores que utilizan tecnologias de la informacién y
de la comunicacion (TICs) o teléfonos fijos para desempefiar el trabajo remotamente.

b) Segin la Real Academia Espafiola (RAE), define el teletrabajo como
“Trabajo que se realiza desde un lugar fuera de la empresa utilizando las redes de telec
omunicacion para cumplir con las cargas laborales asignadas.”

c) “Elteletrabajo es una forma de organizacion y/o de realizacion de trabajo, utilizando las
tecnologias de la informacion en el marco de un contrato o de una relacion de trabajo,
en el cual un trabajo que podria ser realizado igualmente en los locales de la empresa se
efectua fuera de estos locales de forma regular” (Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo, Bruselas, 16 de julio de 2002).

d) “Aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o prevalente de
medios y sistemas informdticos, telemdticos y de telecomunicacion.” (Ley 10/2021, de 9
de julio, de trabajo a distancia)



Las aproximaciones al concepto abordan distintos aspectos, como la distancia con respecto al
centro de trabajo habitual y el manejo de las tecnologias de la red. Una de las definiciones que
considero mas precisas es la aportada en el informe eWork 2000, elaborado por Johnston y
Nolan (2000) y patrocinado por la Unién Europea. Segun estos autores, el teletrabajo consiste
en “la realizacion del trabajo en un lugar distinto del centro habitual (aunque no excluye que el
teletrabajador haga presencia de manera esporddica en la empresa) con el uso de medios
telemdticos como instrumento fundamental del trabajo y de comunicacion con la empresa”. Estd
definicion destaca los requisitos de distancia, flexibilidad y uso de herramientas telematicas.
Ademds, Johnston y Nolan comparten como caracteristica definitoria del teletrabajo, como la
“relacion contractual, que puede ser tanto por cuenta propia como ajena”, en distincién de otros
autores que limitan altérmino a los teletrabajadores con una vinculacidn laboral conla empresa.

2.2. Historia

El concepto de
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teletrabajo”, ha evolucionado significativamente a lo largo de los afios. En el
siglo XXI, se estan produciendo numerosos cambios como resultado de la digitalizacién masiva
de la sociedad, que algunos autores denominan “La Cuarta Revolucién Industrial”. Mientras que,
otros autores, de forma mas limitada, la llaman “La Revolucidén Digital”. Utilizamos el término
“revolucién” para describir estos cambios en la sociedad, porque no solo se limitan a lo
tecnoldgico o empresarial, sino que afectana todos los contextos sociales, incluyendo la politica
y las relaciones sociales.

Suceso que ha sido acelerado por una urgencia, debido a la pandemia del COVID-19,
experimentada mundialmente. En marzo de 2020, la necesidad de implementar la distancia
social y los confinamientos domiciliarios obligatorios provocaron la aceleracion de estos
cambios. Con la aprobacién de los primeros confinamientos y las medidas de distancia social, se
adquirieron rapidamente iniciativas en el ambito de la digitalizacion. Las primeras medidas que
se adoptan las localizamos en el: desempeno laboral (con la implantacion del teletrabajo), y en
el ambito educativo/docente (introduccién de la teleformacion y educacién online a todos los
niveles).

Su progreso no ha sido uniforme a nivel mundial, dependiendo en gran medida del desarrollo
de cada pais. En este sentido, tiene importancia el grado de digitalizacion e informatizacion de
los procedimientos, de los modelos productivos o de los niveles de capacitacion e instruccidon de
la poblacidn trabajadora, entre otros factores.

El “teletrabajo” es un término forjado por el ingeniero de la NASA, Jack Nilles. El concepto surgid
como solucién a la escasez de combustible que se produjo en Estados Unidos en 1973, debido
alembargo de petréleo impuesto por los exportadores arabes a los paises que apoyaban a Israel
durante la guerra de Yom Kipur. En su innovador estudio “Telecommunications-Transportation
Tradeoff” (1976), Nilles argumentaba que “si uno de cada siete trabajadores no tuviera que
desplazarse a su sitio de trabajo, Estados Unidos no tendria la necesidad de importar petroleo”.
Jack Nilles empezd a explorar nuevas formas de optimizar los recursos no renovables. No solo
debido a su escasez, sino también por la contaminacion derivada, las aglomeraciones y los
problemas de movilidad. Para abordar estos desafios, ahorrar energia y evitar los problemas de
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transporte, su idea principal fue “llevar el trabajo al trabajador” en lugar de hacer lo contrario.
En 1973, Nilles implementé el modelo de teletrabajo en la aseguradora en la que estaba
contratado. Su idea se basaba en conectar los teclados y pantallas de sus companeros a
estaciones remotas cercanas a la sede de la empresa. Permitiendo que, cada trabajador podia
continuar trabajando de manera efectiva como si estuviera alli, pero sin estarlo. Esta idea, junto
ala creacion de Internet, en el afio 1969, cuando el Departamento de Defensa de los EE.UU creé
“ARPANET”, una red de ordenadores creada durante la Guerra Fria. Que, a partir de la
implantacién de internet, ha acontecido un cambio desde lo analdgico hacia lo digital,
transformando todos los contenidos analdgicos hacia el ambito digital.

El “teletrabajo” proporcionaba la oportunidad de incorporar facilmente mano de obra
cualificada muy vinculada al uso de las TICs, que no estaba disponible facilmente en el mercado
local. Especialmente de programadores, que comenzaban a ser muy demandados en los anos
80, pero que en esos tiempos eran escasos. En los afios 90, con el avance tecnolédgico y de los
sistemas de telecomunicaciones, el teletrabajo se reconocidé cada vez mas como
una herramienta de flexibilidad en la distribucién de tareasy en la gestidn del tiempo.

El afio 2020 marcé un punto de inflexién en la historia del teletrabajo con el confinamiento
impuesto por la pandemia de COVID-19. La sobrevenida situacion obligd a gran parte de los
trabajadores a continuar sus jornadas laborales fuera de la oficina, es decir, desde sus viviendas.
Esta coyuntura hizo que diversas compaiiias tuvieran que adaptar tecnolégicamente sus equipos
y modelos de trabajo para permitir que sus empleados pudieran desempefiar su trabajo efectivo
desde casa. Como resultado, empezaron a surgir y a utilizarse herramientas y plataformas que
facilitaban el trabajo en remoto. De repente, el teletrabajo pasé de ser un modelo de trabajo
marginal que no encajaba en Espafia a ser la Unica forma de poder continuar el dia a dia de
cientos de empresas. Esto también impulsé la inversién en ciberseguridad, que aumenté
vertiginosamente por parte de muchas empresas, observaron como este nuevo modelo de
trabajo necesitaba una proteccién de los datos, impulsando nuevas medidas de seguridad y
proteccion en el entorno digital.

2.3. Normativa

En este apartado, se habla del marco legal del concepto del teletrabajo/trabajo a distancia, que

nos ayuda a introducirnos en esta modalidad de trabajo hasta la actualidad, partiendo de sus
antecedentes histdricos.

2.3.1. A nivel Europeo

En el Ambito Comunitario, en julio de 2002 en Bruselas, se firmé el Acuerdo Marco Europeo
sobre Teletrabajo, acordado por los interlocutores sociales europeos y revisado en 2009, a fin
de dar una mayor seguridad a los/las teletrabajadores/as por cuenta ajena en la UE. Forman
parte la Confederacion Europea de Sindicatos (CES), la Unidn de Confederaciones de la Industria

y de Empresarios de Europa (UNICE), la Unidn Europea del Artesanado y de la Pequeia vy
Mediana Empresa (UNICE/UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa Pudblica (CEEP).



Este Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, define “teletrabajo” como “una forma de
organizacién y/o de realizacion del trabajo, utilizando las tecnologias de la informacion en el
marco de un contrato o de una relacion de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado
en los locales de la empresa se efectua fuera de estos locales de forma regular.”

El objetivo del Acuerdo era establecer un marco general a nivel europea sobre las condiciones
laborales de los/las teletrabajadores/as, conciliando las necesidades de flexibilidad y seguridad
que son comunes a estos y a las empresas. El Acuerdo garantiza a las personas trabajadoras a
distancia, la igualitaria proteccion global que aquellos que desempefian sus actividades en los
locales de la empresa.

En él se constituye la definicion y el campo de aplicacién del teletrabajo, el caracter voluntario,
las condiciones de empleo, la proteccidon de datos y de la vida privada, los equipamientos, la
salud y la seguridad, la organizacién del trabajo, la formacion, y los derechos colectivos, asicomo
la implementacién y seguimiento de este.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) establecié regulacion en su Convenio n.2 177 y
en la Recomendacién n.2 184. Para la OIT es entendido, el “trabajo a domicilio”, cuando se
realiza “la actividad laboral en el domicilio de la persona trabajadora o en otro local que esta
escoja, distinto de los locales de trabajo de la empresa, a cambio de una remuneracion y con el
fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las especificaciones de la misma”.

2.3.2. A nivel Nacional

Para comprender la legislacion actual que regula el teletrabajo en Espaifia, es necesario
remostarse a la legislacidén previa que, hasta la entrada en vigor de la Reforma Laboral, regia el
mercado laboral. Esto es, el Estatuto de los Trabajadores del afio 1980; especificamente en su
articulo 13, donde definia el trabajo a domicilio, precursor del trabajo a distancia o teletrabajo
en nuestra regulacion.

Posteriormente, en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, se aprobod el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores; en materia de teletrabajo. Aunque el
trabajo a distancia ya estaba normativizado en el articulo 13 del mencionado RDL, en el cual se
define trabajo a distancia, afin a teletrabajo. Dicta que “Las personas trabajadoras podrdn
prestar trabajo a distancia en los términos previstos en la Ley 10/2021 de trabajo a distancia.”

Por otro lado, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
transformd el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, anticipdndose al contenido de la
Directiva 2019/1158 (UE) del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacién de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores. Por la que se deroga la
Directiva UE 2010/18 del Consejo, la cual constituye un auténtico derecho ala conciliacién de la
vida laboral y familiar, por medio del manejo de las formas flexibles de trabajo, incluidas las
férmulas de trabajo a distancia.



En la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidn de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales, se crean por primera vez de manera evidente y clara, y recogiendo la
jurisprudencia nacional, comunitaria e internacional, un conjunto de derechos relacionados con
el uso de dispositivos en el dmbito laboral como el derecho a la intimidad y uso de dispositivos
digitales en el dmbito laboral, y el derecho a la desconexién digital.

El articulo 5 del Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias
para hacer frente alimpacto econémico y social del COVID-19, comprende el caracter preferente
del trabajo a distancia frente a otras medidas en relacidon con el empleo, debiendo las empresas
amparar las medidas oportunas, si fuera técnico y razonablemente posible, y si fuera el esfuerzo
de adaptacién necesario resulta proporcionado, siendo una norma excepcional y de vigencia
limitada.
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En 2021, se promulgd una nueva ley, que regulaba e
10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia. El propdsito de esta ley es proporcionar una

teletrabajo”. Estamos hablando de la Ley

regulacidn suficiente, transversal e integrada en una norma sustantiva Unica que dé soluciones
a diversas necesidades, nivelando el uso de estas nuevas formas de prestacién de trabajo por
cuenta ajena, y las ventajas que figuran para empresas y personas trabajadoras, de un lado, y
un marco de derechos que satisfagan, entre otros, los principios sobre su caracter voluntario y
reversible, el principio de igualdad de trato en las condiciones profesionales, en especial la
retribucion incluida la compensacion de gastos, la promocion y la formacion profesional, el
ejercicio de derechos colectivos, los tiempos maximos de trabajo y los tiempos minimos de
descanso, la igualdad de oportunidades en el territorio, la distribucidon flexible del tiempo de
trabajo, asi como los elementos preventivos relacionados con la fatiga fisica y mental, el uso de
pantallas de visualizacidn de datos y los riesgos de aislamiento.

2.3.2. A nivel Autondmico
En el Ambito Autondémico de la provincia de Aragdn; existe como regulacién la ORDEN
HAP/320/2021, de 31 de marzo, por la que se regula la modalidad de prestacidn de servicios en

régimen de teletrabajo en la Administracién General de la Comunidad Auténoma de Aragény
sus Organismos Publicos.

La presente regulacion de la Orden tiene por objeto regir la prestacién del servicio en la
modalidad de teletrabajo en la Administracién General de la Comunidad Auténoma Aragdn, sus

Organismos Auténomos y Entidades de Derecho Publico, segun lo estipulado en el articulo 3 de
esta Orden.

Comprende como “teletrabajo”, “aquella modalidad de prestacion de servicios a distancia de
cardcter no presencial, en la que el contenido competencial del puesto de trabajo puede
desarrollarse, siempre que las necesidades del servicio lo permitan, fuera de las dependencias de
la Administracién, mediante el uso de tecnologias de la informacion y comunicacion. EI



teletrabajo deberd contribuir a una mejor organizacion del trabajo a través de la identificacion
de objetivos y la evaluacion de su cumplimiento”

La existente Orden sera de implementacidon al personal funcionario y al personal laboral al
servicio de la Administracion General de la Comunidad Auténoma de Aragdn y sus Organismos
Auténomos, asi como al personal funcionario y laboral de la Administracién General de la
Comunidad Auténoma de Aragdn que preste servicios en Entidades de Derecho Publico, y que,
siguiendo con lo establecido en el articulo 5, acumule los requisitos subjetivos para prestar el
servicio bajo esta modalidad de teletrabajo.

2.4. Ventajas y desventajas

El teletrabajo implica una serie de dinamicas organizaciones y de desempefio de tareas que con
lleva unas ventajas y desventajas, tanto en términos personales como en términos
organizacionales.

2.4.1. Ventajas

Desde una perspectiva individual, el teletrabajo ofrece una serie de beneficios. Se destaca la
capacidad de combinar distintos aspectos de la vida profesional y personal de las personas (Dima
et al., 2019), un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal (Zhang et al., 2020).

Algunos defensores del teletrabajo, como Bahamondes y Ballon (2021), argumentan que esta
modalidad laboral tiene numerosos beneficios, como mejorar el ambiente organizacional,
reducir los costosy el estrés laboral, ademas de brindar oportunidades laborales a personas que
de otro modo podrian tener dificultades para encontrar empleo en su ciudad, aun cuando
poseen capacidades y aptitudes.

Asimismo, para Ramos et al. (2020), el teletrabajo puede ser positivo y beneficioso siempre que
el trabajador tenga acceso a todas las herramientas necesarias, y que, ademas, existan
condiciones mentales saludables, lo que requiere que el trabajador cuente con capacidades
adecuadas, buenas condiciones en el entorno de trabajo y el apoyo necesario por parte del
empleador.

Desde una perspectiva social, el teletrabajo trae consigo ventajas importantes, como, por
ejemplo: reduccidn del dafio ambiental, disminucién de la congestion del trafico, provisién de
soluciones para poblaciones con necesidades especiales y la disminucién del consumo de
energia. (Harpaz, 2002).

Ademds de estas ventajas, el teletrabajo, segun Buitrago (2020), ofrece: horarios flexibles,
disminuye el ausentismo, mayor compromiso en las labores y una mejor calidad de vida, mayor
disponibilidad de tiempo de ocio y familiar para los padres poder compartir con sus hijos,
disminucién de la contaminacién, asi como una mayor accesibilidad a las tecnologias.


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref26
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref26
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref109
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref40

Segun el estudio realizado por Buffer “Estado del trabajo remoto 2023”, la flexibilidad continda
siendo el principal beneficio del trabajo remoto. Segun los encuestados, el 22% comenta que la
mayor ventaja del trabajo remoto es la flexibilidad en materia de “en cdmo pasan su tiempo”,
el 19% es la flexibilidad en el lugar donde eligen vivir, y el 13% opta por la flexibilidad para elegir
su lugar de trabajo. Esta permite que se pueda estructurar de forma diferente seguin la empresa
o el empleado. Se vio un aumento en las percepciones de los encuestados sobre los beneficios
del trabajo remoto, siendo el mas destacado el de opciones profesionales mds diversas, un 10%
mas que en 2022. Otros beneficios notables fueron las ganancias financieras, un 8% mas que en
2022, la libertad de vivir en cualquier lugar, con un incremento del 5% en comparacion a 2022,
y el tiempo ahorrado al no desplazarse, con un aumento del 4%.

Siguiendo el anterior estudio, los trabajadores remotos sefialan que hay ciertas tareas que
resultan mas faciles de realizar cuando se trabaja de forma remota, especialmente el trabajo
concentrado (70%), el manejo del estrés (65%) y evitar distracciones (50%).

2.4.2. Desventajas

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) sefala que los estudios realizados sobre el
teletrabajo han revelado que los trabajadores que realizan sus actividades desde sus viviendas
suelen trabajar mas horas que los que trabajan en las oficinas del empleador. Debido a la
desaparicidn de los limites entre el trabajo y la vida personal, el trabajo puede comenzar desde
tempranas horas, hasta finalizar el dia, y puede durar hasta altas horas de la noche. Ademas, los
teletrabajadores alternan el tiempo dedicado para la ejecuciéon de actividades domésticas,
cuidado de los nifios y otras responsabilidades. Dentro de otros desafios, se encuentran los
adicionales como los riesgos psicosociales y la ergonomia. Durante la pandemia, el teletrabajo
se ha adquirido de forma distinta al teletrabajo en condiciones regulares, lo que lleva a que el
trabajador realice jornadas prolongadas, lo que llega a generar en la salud niveles de ansiedad
debido a las condiciones sociales, econdmicas y sanitarias provocadas por la COVID-19.

Las investigaciones existentes indican que a medida que mas teletrabajadores trabajan desde
casa, existen menos posibilidades de recibir apoyo laboral de sus supervisores (Lapierre et al.,
2015) y de tener menor visibilidad en la empresa (Cooper y Kurkland, 2002). Ademas, se han
identificado otras desventajas del teletrabajo como la disminucién del tiempo para
conversaciones con compafieros y/o amigos (Wilson y Greenhill, 2004), los cambios en los
procesos de trabajo y las cuestiones legales (Harpaz, 2002). Los teletrabajadores pueden
experimentar un estado de soledad (Bailey y Kurkland, 2002), falta de cooperacidén vy
comunicacién con los compafieros de la organizacién e interaccién social insuficiente. Lo que
puede llegar a conducir a una disminucién de su identificacién organizacional (Ammons vy
Markham, 2004).

Segun el estudio realizado por Buffer “Estado del trabajo remoto 2023”, el principal problema
que plantean los encuestados cuando trabajan de forma remota es la soledad (23%), en un lugar
similar al del afio anterior. Un rango mas pequefio de personas seleccionadas tuvo problemas
con: no poder desconectarse (22%, frente al 25% en 2022), trabajar en diferentes zonas horarias
(19%, frente al 21%), dificultad para concentrarse (16% frente al 21%) y dificultades con la
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https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref54
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref54
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref22
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref106
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref40
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref5
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref2
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8914228/#ref2
https://buffer.com/state-of-remote-work/2022#:~:text=Unplugging%20and%20Loneliness%20are%20Main%20Struggles%20of%20Remote%20Work
https://buffer.com/state-of-remote-work/2022#:~:text=Unplugging%20and%20Loneliness%20are%20Main%20Struggles%20of%20Remote%20Work

colaboracién y la comunicaciéon (15% menos que 17%). El agotamiento y el exceso de trabajo
son preocupaciones comunes respecto al trabajo remoto y con justa razon: el 44% de los
trabajadores remotos informan que trabajaron mas este afo en comparacién con el afo
anterior. Mientras tanto, el 32% indica que trabajaron la misma cantidad, y el 24% reporta
trabajar menos.

2.5. Efectos positivos y negativos

El teletrabajo no estd exento de la alternativa que caracteriza a cualquier tipo de trabajo en
relacién conla salud. Esta modalidad laboral también se presenta de manera ambigua en lo que
respecta a la salud; por lo tanto, no todos los aspectos resultan beneficiosos ni necesariamente
perjudiciales. Hay procesos que promueven la salud de los teletrabajadores, pero también
existen procesos que representan riesgos para su bienestar.

2.5.1. Efectos positivos
De los aspectos positivos en la salud de los teletrabajadores, podemos destacar:

De acuerdo con lo sefialado por Tavares (2017), la flexibilidad laboral (proporcionada por el
teletrabajo) disminuye la exposicion a diversos factores estresantes, permitiendo que los
trabajadores tengan un mayor control sobre sus vidas para mejorarlas, reducir conflictos
familiares y mejorar la conciliacion familia-trabajo. Ademas, la flexibilidad del teletrabajo brinda
recursos para permitir y ayudan a que los trabajadores respondan a los factores estresantes, y

asi prevenir los efectos negativos del estrés en la salud.

Por otro lado, se acumulan beneficios al reducir el estrés relacionado con los desplazamientos
diarios entre el hogary el trabajo, al tener una mayor flexibilidad horaria y un mejor equilibrio
entre la vida laboral y personal, asi como un mayor control sobre la vida y una mayor satisfacciéon
laboral (Bravo et al. 2022).

El resultado del estudio realizado por Kitagawa et al. (2021) dicta que el trabajo desde casa
mejora la calidad del suefio, posiblemente al reducir el tiempo necesario para prepararse para
el trabajo y los desplazamientos que este conlleva. Ademas, al haber menos interrupciones que
normalmente ocurririan en el lugar de trabajo, el trabajo desde casa propicia un ambiente mds

tranquilo que puede facilitar y favorecer una mayor concentracién, para realizar un trabajo
efectivo.

2.5.2. Efectos negativos

Los aspectos negativos que abarca el teletrabajo, se pueden identificar distintos factores de
riesgos que mayoritariamente destacan:

A. Riesgos para la salud mental

La tensidn causada del trabajo aislado e individual, asi como los conflictos entre las tareas
domésticas y laborales, se mencionan en multiples articulos como problemas presentes en el
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teletrabajo, siendo una causa significativa de estrés laboral. En cuanto a los trastornos de la
salud mental vinculados con el teletrabajo, la literatura destaca las alteraciones del suefio, la
ansiedad y la angustia, y la depresiéon (Tavares, 2017). Durante la pandemia de COVID-19,
algunos investigadores dan importancia al impacto del teletrabajo como causa de sufrimiento
psiquico, ya que este se encontraba en un contexto de alta tensién social por la propia pandemia
(Bertino et al. 2021).

La organizacion del teletrabajo en su forma autdnoma, como una empresa unipersonal,
intensifica la individualizacién de las relaciones laborales y amplifica la competencia entre pares,
a veces de manera feroz. El uso de nuevas técnicas de evaluacidn individual de la productividad
atribuye exigencias adicionales a los trabajadores. Varios autores denominan este fendmeno
como “la enfermedad de la excelencia”. En particular, se mencionan los efectos negativos en el
bienestar de los trabajadores sometidos a estos modelos de gestidon denominados como
“managerial”, relacionados con un aumento del sufrimiento laboral y un alto desgaste
emocional y cognitivo (Dejours y Gernet, 2014).

Por otro lado, varias situaciones de teletrabajo en condiciones de empresa unipersonal pueden
llegar a generar trabajo precario, debido a la inseguridad temporal, la remuneracion
exclusivamente por produccion vy la insuficiente cobertura de la seguridad social (Benavides et
al. 2021; Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2021).

La intensificacion de la actividad debido al uso de las TICs ha dado lugar a una forma de estrés
denominada “tecnoestrés”, definida como “las reacciones psicosociales cognitivas, afectivas y
conductuales negativas consecuencia del uso de las TICs”. (Oakman, Kinsman, Stuckey, Graham,
Weale, 2020).

Diversos articulos destacan la repercusion negativa en la salud relacionada con el uso del
tiempo. En general, se menciona que, al desdibujarse los limites entre el espacio laboral y el
doméstico, se generan desbalances en los tiempos de descanso, trabajo y ocio. Las
consecuencias se manifiestan en la esfera psicosomatica debido al aumento del estrés crénico
y la fatiga consecuente (Benavides et al. 2021).

B. Riesgos para la salud fisica

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define la “actividad fisica” como “cualquier
movimiento corporal producido por los musculos esqueléticos, con el consiguiente consumo de
energia”. Se considera que el teletrabajo realizado en las viviendas de los trabajadores favorece
el sedentarismo, ya que se reduce la actividad fisica de la persona, es decir, disminucion del
ejercicio fisico asociado con los traslados del lugar de trabajo al domicilio y viceversa. Se sabe
que en gran medida el comportamiento sedentario de los adultos esta estrechamente asociado
a factores laborales, en particular con el tipo de tarea (Buck et al. 2019). El teletrabajo, por su
naturaleza, incrementa los tiempos de trabajo sedentario. Se reconoce desde hace largo tiempo
que el sedentarismo vy el estrés son factores de riesgos para enfermedades no transmisibles,
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como trastornos metabdlicos, obesidad, diabetes tipo 2, hipertension arterial, cardiopatias
isquémicas y arteriopatias, entre otras morbilidades. (Wilmot et al. 2012).

El teletrabajo también acarrea consecuencias negativas para la salud fisica, como trastornos
musculoesqueléticos derivados de exigencias ergonédmicas (Agencia Europea para la Seguridad
y la Salud en el Trabajo, 2021). Este tipo de trabajo implica mantener posturas sentadas durante
largos periodos frente ala pantalla de datos, lo que conlleva un bajo gasto energético y una alta
carga estatica. Como resultado, son frecuentes diversas algias, como cervicalgias, dorsalgias,
omalgias y lumbalgias, problemas ya conocidos en relacién con las condiciones ergondmicas del
trabajo con pantallas de datos. Los factores de riesgo ergonédmicos estdn asociados al disefio del
lugar de trabajo, a las caracteristicas fisicas de la iluminacién, ventilacién, nivel sonoro,
equipamiento informatico y mobiliario, especialmente de la mesa y silla de trabajo.

Diversos estudios destacan la importancia del disefio ergondmico para prevenir los trastornos
osteomioarticulares observados. Un estudio realizado en Ecuador sobre una muestra de 204
teletrabajadores afirmo la importancia de disefiar adecuadamente el puesto de trabajo en el
domicilio, y proporcionar educacidn postural en el trabajo para prevenir los dafios
osteomioarticulares (Larrea-Araujo et al. 2021).

Un estudio transversal de 2021, con 119 trabajadores, en puestos de ordenador, hallaron una
alta frecuencia de trastornos musculo-esqueléticos: mas de la mitad de los trabajadores
presentaban lumbalgia (56,3%), algo menos cervicalgias (43,7%) y omalgias (39,5%). En este no
se observaron diferencias por sexo. Ademds, menos de la mitad de los encuestados (44%)
reportaron bajos niveles de actividad fisica (Moreira et al. 2021).

En otro estudio trasversal realizado en Japdn en 2020 con 1941 trabajadores con teletrabajo, se
encontrd que el dolor corporal que presentaban la mitad de estos se relaciona conlos problemas
de disminucidn de la actividad fisica y el incremento del estrés (Yoshimoto et al. 2021).

Otros problemas de salud fisica en teletrabajadores incluyen procesos inflamatorios de partes
blandas, como tendinitis o tenosinovitis por movimientos repetitivos, afectando principalmente
a los miembros superiores. Estos problemas son causados por el uso prolongado de las
articulaciones y partes blandas durante la digitacion y el uso del ratdn, sin respetar los tiempos
de descanso fisioldgicos. En algunos casos, los procesos inflamatorios pueden llegar a comprimir
nervios y vasos sanguineos, como en el sindrome del tunel carpiano. Otras lesiones incluyen
epicondilitis, bursitis y tendinitis de extensores y flexores, todas localizadas en los miembros
superiores (Venegas-Tresierra y Rodriguez-Tarrillo, 2021). Estos dafios, se han observado en
trabajadores que usan las TICs, en particular con ordenadores.

La literatura cientifica también describe alteraciones visuales en operadores de pantallas de
datos, conocido como "Sindrome Visual Informatico (SVI)". Un estudio transversal en Sri Lanka
encontrd una alta prevalencia de SVI entre trabajadores informaticos (Ranasinghe et al., 2016).
Se entiende por SVI “una combinacion de problemas oculares relacionados con el uso de las

11



TICs”. Se manifiesta por molestias como sequedad, irritacion, ardor, vision borrosa o doble,
dolor cervical y cefaleas (Prado-Montes et al., 2017). Esto puede provocar fatiga visual,

afectando el rendimiento y la calidad del servicio, aumentando los tiempos de atencién vy los
errores.

Las molestias visuales se relacionan con tiempos prolongados de exposicion a pantallas de datos,
influenciados por la intensidad luminica, el contraste y el tamafio de las mismas. El trabajo
continuo frente a pantallas reduce el parpadeo normal, disminuyendo la lubricacion ocular y
causando molestias (Rappaccioli-Salinas et al., 2021). Un estudio de cohortes con seguimiento
de 10 afios (2000-2009) en 3054 trabajadores de pantalla de datos confirmé la frecuencia de
fatiga visual, relacionada con el tiempo de uso de pantallas de datos, el uso de gafasy el estrés
(Larese-Filon et al., 2019).

Son numerosos los articulos que han identificado en el teletrabajo problemas para la salud
laboral, derivados principalmente de los factores de riesgos psicosociales y ergondmicos
presente en la actividad. Aunque también es de destacar que existen estudios que analizan los
aspectos positivos, es decir, los procesos saludables asociados al teletrabajo. Diferenciamos el
gran numero de efectos negativo que causa el teletrabajo, comparado con los efectos positivos.
Esto nos puede dar a entender, que, como todo tipo de modalidad de trabajo, existen ambos
efectos, y que todavia queda mucho camino por recorrer (regulacion, protocolos...), para que
estos numerosos efectos negativos se reduzcan, y sean, los positivos una mayoria.

3. OBJETIVOS

El objetivo general de este trabajo es analizar estudios de diferentes autores con distintas
perspectivas en materias de productividad, compromiso laboral, satisfaccidon laboral,
conciliacién de la vida personal y laboral, valoraciones entre generaciones y comunicacion

organizacional de los teletrabajadores entorno a la modalidad del “teletrabajo”. Y cémo estas,
se ejecutan y afectan a las organizaciones y a los/las trabajadores/as, siendo consecuencia de

esta actual herramienta de organizacidon del trabajo.

Los objetivos especificos son:

e Identificar como afectan las materias relacionadas al “teletrabajo” en las
organizaciones, empleados, sectores y puestos de trabajo.

e Conocer estd nueva modalidad de organizacidn del trabajo, cada vez mas vigente en el
mundo laboral.

I “

e Analizar el “teletrabajo” en las empresas, y en la vida familiar y personas de los

empleados.
e Examinar los factores que influyen en el éxito del teletrabajo.

e Investigar las implicaciones del teletrabajo en la dindmica organizacional y empresarial.
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4. METODOLOGIA PARA LA RECOGIDA Y ANALISIS DE DATOS

La metodologia utilizada en este trabajo ha sido la revision bibliografica. Se realiza una

investigacion documental, se recopila informacién ya existente sobre un tema en concreto. En

este caso, sobre estudios o andlisis de materias relacionadas con el teletrabajo. Este método se

adecua a la consecucion de los objetivos del trabajo, busca la evidencia de resultados en los

estudios, y posterior, analisis en el trabajo.

Se ha llevado a cabo una busqueda en las siguientes bases de datos (a continuacidn, descritas

en la tabla), a las que hemos podido acceder para analizar los estudios:

NOMBRE DE LA PAGINA

PubMed

Es una base de datos que comprende
de citas de
MEDLINE,
revistas de ciencias bioldgicas y libros

mas de 37 millones

literatura biomédica de

en linea.

https://pubmed.ncbi.nl
m.nih.gov/

DOAJ (Directory of
Open Access Journals)

Es un indice Unico y extenso de diversas
revistas de acceso abierto de todo el
mundo con los

que cumplen

estandares de alta calidad.

https://doaj.org/

Google Académico

Motor de
enfocado vy

busqueda de Google
especializado en Ia
busqueda de contenido y bibliografia

cientifico-académica.

https://scholar.google.e
s/

Dialnet

Sistema abierto de informacién de

documentos, tesis

doctorales...

revistas,

https://dialnet.unirioja.
es/

Tabla 1. Descripcion de las bases de datos analizadas. Elaboracion propia.

Para acotarla busqueda de estudios se han tenido en cuenta una serie de criterios de inclusion

y exclusion a la hora de clasificar los articulos encontrados. A continuacion, se reflejan estos

criterios mediante una tabla:

CRITERIOS DE INCLUSION

CRITERIOS DE EXCLUSION

Aquellas publicaciones escritas en inglés o

espafiol.

Aquellas publicaciones escritas en otro

idioma que no sea el inglés o el espafiol.

Estudios de temas relacionados con el dmbito

de los Recursos Humanos.

Estudios de temas no relacionado con el
ambito de los Recursos Humanos, como por
ejemplo cientificos, de la salud, psicoldgicos...

Aquellas publicaciones que traten sobre la

modalidad de trabajo, el “teletrabajo”.

Aquellas publicaciones que no traten sobre la
modalidad de trabajo, el “teletrabajo”.

Tabla 2. Criterios de inclusion y exclusion. Elaboracion propia.
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Tras realizar un analisis y una lectura en profundidad en todos los articulos elegidos, se realizo
una segunda criba, en la que se escogieron articulos (Anexo 1).

5. RESULTADOS

Tras el analisis de los 39 articulos seleccionados (Anexo 1), se ha llevado a cabo unas
conclusiones, respecto a la modalidad del teletrabajo, que veremos posteriormente. En cuanto
al tipo de estudio encontramos:

- Revisiones bibliograficas
- Estudios cualitativos
- Estudios cuantitativos
- Estudios experimentales
- Estudios comparativos
- Estudios descriptivos

... entre otros.

Con el fin de organizar la informacién relevante de dichos articulos, los estudios, y consigo, sus
resultados, se han dividido en las siguientes categorizaciones que responden a los objetivos
planteados en un inicio.

5.1. Productividad

La productividad es un concepto que ha sido analizado por numerosos economistas a lo largo
de la historia. La primera referencia a este concepto aparece en la obra de Quesnay (1846),
economista francés, quien afirmo que “la regla de conducta fundamental es conseguir la mayor
satisfaccion con el menor gasto o fatiga”. Este enunciado refleja el concepto bdasico de
productividad. Segun la Real Academia Espafiola, define productividad como la “relacién entre
lo producido y los medios empleados, tales como mano de obra, materiales, energia, entre
otros”.

Los investigadores sefialan que medir con precision la productividad de los empleados durante
el teletrabajo es una tarea dificil sin una revision cuidadosa de cdmo la perciben los directivos y
los empleados, en conformidad con Stefan et al. (2022), la productividad de los empleados se
ve positivamente influenciada por varios factores:

- Factores tecnolégicos (p. ej., equipos modernos, tecnologias de la informacién y la
comunicacion).

- Factores psicologicos (p. ej., estimulo y elogio).

- Factores sociales (p. ej., horario de trabajo flexible, condiciones del lugar de trabajo).
- Factores individuales (p. e]., conocimientos, habilidades).

- Factores de gestion (p. ej., gestidon participativa, circulos de calidad).

El teletrabajo es especialmente valorado por empleados interesados en ahorrar tiempo en el
trafico, participar en cuestiones sociales y reducir la contaminacion. Aquellos que valoran estos
aspectos suelen experimentar un mayor bienestar y mejores resultados laborales. Ademas, los
empleados que priorizan la reduccion de costes para el empleador logran un mejor equilibrio
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entre la vida laboral y personal y disfrutan de un horario de trabajo mas flexible, lo cual mejora
su desempeio. Al gestionar mejor el teletrabajo conduce a mejores resultados laborales, y

aquellos empleados que enfrentan menos problemas tecnoldgicos tienden a percibir mayores
mejoras en su productividad.

Cerca del 41% de los empleados que respondieron una encuesta de McKinsey realizada en mayo
de 2020 dijeron que eran mas productivos trabajando desde casa que en la oficina. Con el
tiempo y la experiencia adquirida durante la pandemia, la confianza de los empleados en su
productividad crecid, aumentando esta cifra al 45% en solo un mes.

Por otro lado, Kitagawa et al. (2021) encontraron que los trabajadores que operaron desde casa
experimentaron una disminucidon en su productividad en comparacidon con aquellos que no lo
hicieron. Las causas mencionadas incluyen una mala comunicacidn en el lugar de trabajo y con
los clientes, configuraciones inadecuadas para el trabajo desde casa y laincapacidad de acceder
a datos fuera de la oficina, probablemente debido a una preparacién insuficiente para el
teletrabajo bajo el impacto repentino de la pandemia.

Otros como Etheridge et al. (2020) descubrieron que los trabajadores en industrias y
ocupaciones que son menos adecuadas para trabajar desde casa reportaron menos niveles
productividad que antes de la pandemia. Ademas, las mujeres y las personas con bajos ingresos
también informaron, en promedio, una menor productividad en el hogar. Para las mujeres, esto
se debe no solo a las caracteristicas promedio de sus empleos, sino también a que se ven
afectados desproporcionadamente por la carga del cuidado y presencia de ninos.

Algunos estudios han examinado el impacto del teletrabajo en la productividad de ocupaciones
especificas. Bloom et al. (2015), presentaron evidencia de un experimento de campo con
empleados de centros de llamadas en China, mostrando que el teletrabajo mejord la
productividad total de los factores (PTF) de la organizacién. Este aumento en la productividad
se debidé tanto a mejoras en el rendimiento individual de los trabajadores como a la reduccién
del espacio de oficina. En contraste, Battiston et al. (2017) encontraron, a partir de un
experimento natural con una organizacion del sector publico en el Reino Unido, que la
productividad es mayor cuando los compaferos de equipo estdn en la misma habitacidn,
especialmente para tareas urgentes y complejas. Sugirieron que el teletrabajo no es adecuado
para tareas que requieren comunicacion cara a cara. Dutcher (2012), utilizando un enfoque
experimental, indicé que el teletrabajo puede mejorar la productividad en tareas creativas, pero
reducirla en tareas rutinarias.

Estos estudios sugieren que la productividad del teletrabajo depende de las caracteristicas de
las ocupaciones y de las tareas especificas que se realizan. En casos extremos, para los trabajos
de servicios que requieren contacto fisico con los clientes, como médicos, enfermeras,
peluqueros y camareros de restaurantes, la productividad del teletrabajo es relativamente baja.
Por lo tanto, el aumento actual de los teletrabajadores se limita principalmente a los
trabajadores de cuello blanco. Se definen este tipo de trabajos como “el trabajo de oficina,
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atencion en comercios y la docencia, que resultaron opciones laborales mds atractivas pues
comparados con los trabajos manuales daban mayor prestigio”. (Ramos, 2020). Los cuales son

importantes para el desempefio econdmico en las economias avanzadas, aunque la evidencia
causal de su productividad del teletrabajo para estos trabajadores sigue siendo escasa.

Otro ejemplo, Kitagawa et al. (2021) determinaron que, para los empleos corporativos y de
ventas, la mala comunicacién en el lugar de trabajo y conlos clientes (que conlleva en su estudio
desventajas del teletrabajo) son cruciales para el deterioro de la productividad en los
trabajadores.

Para resumir, hay cuatro factores principales que afectan a la productividad del teletrabajo:

En primer lugar, la falta de facilidad de uso tanto del software como de los hardware necesarios
para acceder de forma remota al sistema informatico de la oficina afecta la productividad. Este
problema incluye los costos asociados con el cambio a diferentes teclados y la falta de
experiencia con el software. Sin embargo, la productividad en el hogar puede mejorar
gradualmente a medida que los empleados adquieren experiencia y habilidades, especialmente
aquellos con menores niveles iniciales de productividad.

En segundo lugar, algunas tareas deben realizarse en la oficina por razones de seguridad.
Muchos empleados comentaron que dividen las tareas entre las que se realizan en la oficina y
las que se hacen en casa por esta razon, lo que sugiere que el teletrabajo completo (cinco dias
a la semana) puede reducir significativamente la productividad general. Para abordar esta
limitacién, podrian modificarse las normas y reglamentos internos, aunque siempre habra un
compromiso entre productividad y seguridad. La implementacién de un sistema de TIC seguro
para el trabajo desde casa puede mitigar esta disyuntiva en cierta medida.

En tercer lugar, la pérdida de comunicacion valiosa y rapida que solo es posible a través de
interacciones cara a cara con compaferos y/o clientes, es una preocupacién importante,
coincidiendo con los hallazgos de Battiston et al. (2017). Esta preocupacion fue planteada no
solo por gerentes y personal, sino también por algunos becarios.

En cuarto lugar, un entorno de trabajo inadecuado en el hogar, especialmente la falta de una
habitacion privada disefiada especificamente para trabajar representa una seria limitacidon para
muchos teletrabajadores. Ademas, algunas personas afirmaron que trabajar en casa es dificil
debido a la presencia de nifios y a la carga que esto conlleva. Estas limitaciones no pueden
eliminarse a corto o medio plazo.

5.2. Satisfaccién laboral

Locke (1969), definio la satisfaccidén laboral como un “estado emocional positivo o placentero de
la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Las diferentes definiciones de
distintos autores que han elaborado desde supuestos tedricos; no siempre iguales, la
combinacion de una gran gama de variables que pueden actuar en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de las organizaciones.
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Con relacidon a la satisfaccion laboral, el teletrabajo puede tener un impacto significativo,
generando un personal altamente motivado y emocionalmente satisfecho en las organizaciones.
Un ejemplo es la investigacion realizada por la Camara de Comercio de Navarra, en 2008, reveld
que el 90% de los teletrabajadores se encuentran satisfechos o muy satisfechos, y el 100% de
los encuestados valoraron el funcionamiento del programa como satisfactorio o muy
satisfactorio.

Segun el estudio de Sousa et al. (2021), los niveles de satisfaccidon de los teletrabajadores fueron
elevados (69%). La mejor concentracién en el trabajo, la satisfaccidn con el equilibrio entre vida
laboral y personal, y una mayor flexibilidad laboral fueron buenos predictores de mayores
niveles de satisfaccion con el teletrabajo. Sin embargo, los principales factores fueron la
confianza de la empresa en los teletrabajadores y sentirse cémodos en su espacio de trabajo en
casa. La mayoria de los encuestados se sintieron satisfechos y muy satisfechos con el teletrabajo
(69%) y desearian seguir teletrabajando en el futuro (92%), aunque preferentemente a tiempo
parcial (60%). Los encuestados también estaban satisfechos con el equilibrio entre trabajo y vida
(53%), aunque el 50% tenia dificultades para desconectar del trabajo y el 60% consideraba que
trabajaba mas horas de lo habitual. Ademas, el 46% establecia "siempre" un horario de trabajo
y el 63% realizaba pausas esporadicas y breves cuando trabajaba con el ordenador. La mayoria
podia concentrarse mejor cuando teletrabajaban (53%). Estos resultados indican que la
satisfacciéon con el teletrabajo aumenta con una mayor flexibilidad y una mejor confianza
organizacional.

En contraste, los resultados de Fana et al. (2020) mostraron que algunos trabajadores,
especialmente profesionales altamente cualificados, reportaron niveles decrecientes de
satisfaccidonlaboral y motivacion desde el inicio del teletrabajo. Las razones incluyen el deterioro
de las interacciones sociales y el reconocimiento profesional. La falta de comentarios
significativos, la dificultad para intercambiar ideas y buscar orientacién de supervisores o
colegas afectan negativamente la satisfaccién y el desempefio laboral. Algunos trabajadores se
sintieron "inutiles" o "invisibles" en el proceso empresarial. Muchos también extrafiaron las
interacciones sociales informales con compaferos de la organizacion. Por el contrario, para
trabajadores que normalmente reciben poco reconocimiento profesional en el lugar de trabajo,
el teletrabajo tuvo un impacto positivo en su satisfaccion, compromiso y productividad. Este fue
particularmente el caso de los trabajadores que tienen contacto frecuente con clientes o
usuarios. Acostumbrados a trabajar en entornos ruidosos, estos trabajadores encontraron el
teletrabajo mas tranquilo, permitiéndoles concentrarse mejor, lo que les permite “filtrar” las
distracciones de la oficina y ganar en concentracién y trabajo. Estar menos sujeto a la vigilancia
de los supervisores o al control social de los compafieros de trabajo también fue mencién como
razones importantes por las que ciertos trabajadores tenian una percepcién positiva sobre la
transicién al teletrabajo.

Comparando los dos estudios, se observa que los empleados en el estudio de Sousa et al. (2021)
mostraron un alto nivel de satisfaccion con el teletrabajo (69%) en comparacién con otros
estudios prepandemia, como el de Fana et al. (2020). Este resultado podria deberse a que la
muestra de Sousa et al. presenta mayores niveles de educacidon y una mejor situacién financiera,
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lo que puede implicar mejores condiciones de trabajo en el hogar y, por tanto, niveles de
satisfaccion mas altos. También podria influir la sensacién de seguridad frente al COVID-19 al
trabajar desde casa.

Ademds, es importante considerar el impacto del teletrabajo en la satisfaccion laboral de las
mujeres. Los estudios indican que las mujeres con nifios valoran positivamente y tienen mas
probabilidades de estar satisfechas con el teletrabajo, ya que les permite un mejor equilibrio
entre el trabajo, las responsabilidades familiares y las tareas domésticas (Fana et al., 2020).

5.3. Conciliacién entre la vida laboral y personal

El teletrabajo ha surgido como una oportunidad para la igualdad de género, potencialmente
mejorando el equilibrio entre la vida laboral y personal de las mujeres. Sin embargo, ya a finales
del siglo XX, los investigadores advertian que el teletrabajo desde el hogar podia ser un factor
de riesgo debido a la persistente desigualdad en los lugares de trabajo y los sesgos de género.

De la Puebla (2020) sostiene que el teletrabajo ha tenido un mayor impacto en las mujeres,
quienes predominan en sectores que permiten el trabajo desde casa, como intermediacién
financiera, actividades inmobiliarias, servicios empresariales, educacién y actividades
cientificas. En contraste, los hombres estdn sobrerrepresentados en sectores donde el
teletrabajo no es viable, como manufacturas, servicios personales y construccién. Esta dindmica
implica que, si el teletrabajo se considera una medida de conciliacidn, las mujeres podrian optar
por él, asumiendo el costo de la conciliacidon. Diversos estudios han abordado los efectos del
teletrabajo en la vida cotidiana. Actis et al. (2021) concluyen que el teletrabajo diluye las
fronteras entre el tiempo y espacio de trabajo y cuidados familiares, lo que podria afectar
negativamente la igualdad de género (Hilbrecht et al., 2008).

Como destacd la ONU en una nota publicada en abril de 2020, la pandemia de la COVID-19
representd una triple amenaza para las mujeres a nivel mundial: primero, puso en riesgo sus
recursos econdémicos y su autonomia personal al destruir empleos en sectores donde las
mujeres estan mas representadas y que son los mas vulnerables del mercado laboral. Segundo,
dificulté el acceso a recursos y servicios esenciales para su salud y bienestar, como la educacion
y la salud sexual y reproductiva. Tercero, amenazé su integridad fisica y psicolégica debido al
confinamiento en sus hogares, donde las tareas de cuidado se intensificaron y se generaron
situaciones de aislamiento social que exacerbaron la violencia de género (Salido, 2021).

Gonzélez y Garcia (2022) revelan que tanto hombres como mujeres estaban preocupados por el
trabajo, aunque los hombres se enfocaban menos en las responsabilidades domésticas y de
cuidado. Sus indices de satisfaccidn con la vida eran similares, y en ocasiones, incluso mas bajos

que los de las mujeres. Por ejemplo, los hombres reportaron sentirse "siempre" demasiado
cansados con una puntuacién de 4,26, en comparacién con 5,72 en las mujeres.

Los encuestados con nifios a menudo se sintieron menos productivos y satisfechos durante el
teletrabajo debido a las frecuentes "interrupciones" vy la constante difuminacién de los limites
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entre la familia y el trabajo. Esto coincide con investigaciones anteriores que muestran que las
mujeres estan mas satisfechas trabajando desde casa, ya que sienten que pueden equilibrar
mejor las responsabilidades laborales y familiares (Caillier, 2012).

En Europa, las mujeres tienden a asumir mas responsabilidades en el cuidado de los nifios y
también experimentan mas interrupciones laborales debido a estas obligaciones (Eurostat,
2019a; 2019b). Es esperable que el confinamiento haya reforzado los patrones de género en la
division del cuidado y las tareas domésticas, influyendo negativamente en los resultados
profesionales de las mujeres.

Como era de esperar, los trabajadores con nifios, especialmente en edad escolar, parecen estar
menos satisfechos con el teletrabajo debido ala necesidad de apoyar la educacidn a distancia y
el cuidado. Sin embargo, a pesar de los desafios, las mujeres entrevistadas con hijos tenian mas
probabilidades de estar satisfechas trabajando desde casa, ya que les permitia lograr un mejor
equilibrio entre el trabajo, las responsabilidades familiares y las tareas domésticas. Algunas de
estas mujeres afirmaron que, a pesar de las grandes dificultades, trabajar desde casa les
permitid alcanzar un mejor balance entre sus diferentes responsabilidades.

En el estudio de Rodriguez y Lépez (2021) se identifican diferencias significativas de género en
cuanto al control y la flexibilidad del horario de trabajo de los teletrabajadores: el 40,6% de los
hombres que trabajan desde casa pueden tomarse una hora libre durante la jornada laboral
para asuntos personales o familiares, en comparacion con el 36,6% de las mujeres. Ademas, mas
mujeres que hombres tienen que usar su tiempo libre para satisfacer las demandas laborales, lo
que revela conflictos entre las responsabilidades laborales y familiares. Las mujeres muestran
resultados mas bajos en los tres items que conforman el indice de perspectivas (perspectivas de
carrera, seguridad laboral y reduccion de personal). Casi una de cada cinco mujeres que
teletrabajan desde casa percibe inseguridad laboral (19%), en comparacién con uno de cada seis
hombres (14,6%). La inseguridad laboral se reconoce como una causa importante de estrés, y
los trabajadores que se sienten inseguros en sus empleos tienen menos probabilidades de lograr
un buen equilibrio entre la vida laboral y personal.

La pandemia no ha producido una mejorara la situacién de las mujeres ante el teletrabajo, ya
que se han acentuado las desigualdades de género (Di Pasquale et al., 2021).

Algunos investigadores destacan diferencias de género significativas en el teletrabajo. Existe una
mayor probabilidad de sufrimiento entre las mujeres teletrabajadoras en comparacién con los
hombres, debido a las inequidades sociales de género relacionadas con las responsabilidades de
cuidado del hogar y de la familia. Estas diferencias generan consecuencias negativas en la salud
mental, como ansiedad, estrés y depresién. Un aspecto importante para considerar es la
violencia familiar hacia la mujer, para la cual el aislamiento social es un factor de riesgo. Las
mujeres que teletrabajan se encuentran mas vulnerables debido a la falta de apoyo social, como
el de los compafieros de trabajo (Lépez-Bermudez, 2021).
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5.4. Compromiso laboral

El compromiso Laboral se define tedricamente como “la fuerza relativa de la identificacion y el
involucramiento del individuo con una organizacion. Es el vinculo psicolégico que une a la
persona con el lugar en el cual trabaja”. (Guevara y Fernandez, 2017)

El Estudio realizado por Buffer “Estado del trabajo remoto 2023”, encontré que la mayoria, el
58% de los trabajadores remotos, seleccionaron que se sentian muy o algo comprometidos con
su trabajo. Solo el 12% comunicaron que no estaban ni comprometidos ni no comprometidos,
mientras que, el 30% se sentia algo poco comprometido o muy poco comprometido.

Vanegas et al. (2023) se centraron en evaluar el compromiso laboral y los factores antecedentes
como el capital psicoldgico y los recursos para trabajar desde casa, observando su efecto en el
grado de compromiso en condiciones de teletrabajo. Los resultados apoyan la necesidad de
mejorar las condiciones fisicas y sociales del teletrabajo, sugiriendo intervenciones en aspectos
como la educacién sobre el espacio de trabajo en casa, el apoyo en mobiliario y la separacion
del horario laboral y de descanso. La pandemia cred entornos de trabajo domésticos que
requirieron ajustes tanto fisicos como sociales y diversas formas de adaptacién del trabajador.
Este estudio destaca la importancia de las condiciones fisicas y sociales adecuadas, a la par de
contar con los recursos psicolégicos que motivan un desempefio laboral esperado, finalmente,
mejorando asi el compromiso laboral.

El estudio de Delanoeije y Verbruggen (2020) revisd literatura que sefala tanto efectos positivos
como negativos del teletrabajo sobre el compromiso laboral. Positivamente, el teletrabajo
mejora el compromiso gracias a la confianza y el apoyo percibidos, asi como la autonomia.
Negativamente, puede reducir el compromiso debido a la falta de retroalimentaciéon inmediata
o cara acaray la ambigliedad en algunas tareas. El teletrabajo puede desarrollar o mantener el
compromiso de los trabajadores si hay recursos laborales adecuados que respalden las labores
de los empleados, especialmente el apoyo y la comunicacidn con supervisores.

En el contexto latinoamericano, un estudio con trabajadores chilenos (Acufia-Hormazabal,
Mendoza-Llanos y Pons-Peregort, 2021) mostré que el compromiso resulté mayor en aquellos
trabajadores que percibieron que sus empleadores les aportaron condiciones favorables diarias
para efectuar el teletrabajo durante la pandemia. En Colombia, Santiago-Torner y Rojas-
Espinosa (2021) encontraron que el 82.74 % de su muestra de trabajadores estaba satisfecha (o
muy satisfecha) con la orientacidn recibida para la nueva modalidad laboral; lo mismo que en la
adecuaciéon del puesto de trabajo, la iluminacidn, temperatura, nivel de ruido, ventilacion y
confort. En cuanto al compromiso laboral, 92.03 % considerd que su nivel de compromiso era
fuerte, 99.11 % se habia sentido involucrado por su organizacién durante el confinamiento,
98.23 % afirmd que la empresa se habia preocupado por sus necesidades principales durante el
confinamiento, y el 76.94 % crey6 que su nivel de calidad y comunicacidon con su equipo de
trabajo habia mejorado trabajando en casa.
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Por otro lado, Llanos (2021) compard la percepcion de trabajadores acerca de su autoeficacia y
compromiso laboral en dos momentos de la pandemia; encontré que al inicio (abril de 2020) se
presentaron bajos puntajes en ambas variables. Meses después, con los cursos ofrecidos e
impartidos por la organizacién y la adaptacién de sus habilidades, se fortalecié la relacion entre
ambos constructos, ademads de un incremento de ellos.

En este estudio (Ma et al. 2023) encontraron que el apoyo percibido del supervisor es crucial e
importante para mejorar el compromiso laboral de los empleados en el teletrabajo. Las
empresas, los supervisores y los empleados deben prestar atencién a la importancia de este
apoyo. Un alto nivel de apoyo percibido por el supervisor podria reducir el conflicto entre el
trabajo y la familia, aumentar la autonomia laboral y promover que los empleados muestren un
alto compromiso laboral. Ademas de, debilitar el efecto negativo del teletrabajo en el conflicto
entre el trabajo y la familia, o moderar la relacién entre el teletrabajo y la autonomia laboral.

5.5. Valoraciones entre generaciones
Para entender las expectativas y motivaciones de los colaboradores en las organizaciones, es

crucial comprender los intereses, necesidades, diferencias y similitudes entre las distintas
generaciones que coexisten en el ambito laboral.

En este sentido, es relevante mencionar la Teoria de las generaciones (Martin, 2008),
conceptualizada por el filésofo espafiol Ortega y Gasset en 1923. Esta teoria postula que las
vidas individuales se ven moldeadas por las circunstancias y creencias propias de cada época, lo
gue contextualiza la experiencia de cada individuo y lo define a lo largo de su ciclo vital. Es
importante comprender las respuestas y las expectativas frente a situaciones, nuevos
contextos..., através del, agrupamiento de las perdonas segun las etapas del ciclo de su vida en
las que se encuentran.

Comentando las definiciones de autores de distintas disciplinas (Mannheim, 1990; Tsui, 2001;
Kotler & Keller, 2012; Martin & Otterman,2016) se puede tener una breve descripcién de las
generaciones:

e Los Baby Boomers: Nacidos entre 1945 y 1963, actualmente tienen entre 61y 79 afios
aproximadamente. Provenientes de familias extendidas, estos individuos suelen
mostrar respeto por la autoridad y la jerarquia en el entorno laboral. Asocian el trabajo
con la dignidad personal y buscan gratificacién a largo plazo, asi como reconocimiento
por los logros obtenidos. Son ambiciosos y les gusta tener el control, son tomadores de
riesgos, innovadores y diligentes, aunque tienden a ser menos optimistas.

e LaGeneracién X: Nacidos entre 1964 y 1980, en la actualidad tienen entre 44 y 60 aios.
En su mayoria poseen titulos universitarios y representan una fuerza econdmica
considerable. Caracterizados por su enfoque pragmatico y adaptabilidad, son expertos
en medios y tecnologia. Suelen ser escépticos pero osados, valoran la flexibilidad e
independencia, y son menos leales a las instituciones. Buscan reconocimiento vy
recompensa, con un fuerte sentido ético y moral.
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e LaGeneracion Y (Millenials): Nacidos entre 1981 y 2000, tienen entre 24 y 43 afios en la
actualidad. Han crecido en una era marcada por la globalizacién y el avance tecnolégico.
Son individuos preocupados por cuestiones ambientales y sociales, conectados
digitalmente y orientados hacia la gratificacidn instantdnea. Valorizan el aprendizaje y
la colaboracién, aunque también buscan seguridad y reconocimiento rdapido.

Adaptativos y creativos, son amantes de la diversién y la informalidad, aunque tienden
a desconfiar del mercadeo.

e La Generacidén Z: Nacidos después del afio 2000, tienen una actitud optimista y estdn
orientados hacia la accidn colectiva. Son habiles en el uso de la tecnologia y tienen una
capacidad multitarea notable. Sin embargo, requieren supervisidn y orientacién por
parte de generaciones mas experimentadas en el entorno laboral.

El estudio realizado por Buffer “Estado del trabajo remoto 2023”, recoge datos de los
encuestados que pertenecen a la modalidad del teletrabajo, los cuales el 26% forman parte de
la Generacion Z, el 58% son Millennial, el 14% son de la Generacidn Xy el 2% son Baby Boomers.

Manpower Group realizé un estudio en ocho paises en 2020 durante la pandemia del COVID-19,
en el cual afirmaron que los de la Generacidn X valoran principalmente el estar en el lugar de
trabajo para mantener una buena concentracién y colaborar lejos de las responsabilidades del
hogar. Por su parte, los Baby Boomers prefieren socializar y colaborar con sus comparieros (34%)
como la razén principal para regresar. La generacion Millennial es la que mas pone en valor la
flexibilidad que les da el teletrabajo y se muestra mas hostil a desplazarse en transporte publico.
La generacién Z, sin embargo, aprecia un regreso al lugar de trabajo con el objetivo de seguir su
aprendizaje y ganar nuevos contactos.

En el estudio de Kitagawa et al. (2021) reveld que en su estudio las pérdidas de productividad
son mayores para los empleados de 30, 40 y 50 afios en las empresas A, Cy D. Por otro lado, los
trabajadores mas jovenes no experimentan un impacto significativo por el cambio al trabajo
desde casa. Esto se debe posiblemente a su mayor familiaridad con la comunicacion en linea y
la tecnologia mds reciente, en comparacién con sus colegas de mayor edad. Ademas, suelen
estar asignados a tareas mas especializadas o individuales que requieren menos coordinacion,
lo que implica que su productividad se ve menos afectada por el trabajo remoto.

Los Millennials y la Generacién Z tienden a buscar resultados y gratificaciones instantaneas en
todos los aspectos de su vida, lo que contrasta con la valoracién que los Boomers y la Generacién
X dan a la permanencia en una organizacidn y en un cargo durante cierto tiempo. Esta
discrepancia es crucial para ganarse la confianza de sus colegas de generaciones anteriores. El
desafio para las organizaciones radica en cdmo retener el talento de los Millennials y cdmo
integrarlos con las expectativas y valores de los otros grupos generacionales. Una posible
solucién podria encontrarse en las oportunidades que ofrece el teletrabajo (Pabdn, 2018).

Con respecto al espacio fisico, para los Baby Boomers es imprescindible la privacidad en el lugar
de trabajo, ya que les permite la concentracién y focalizacién, ademas de que, representa un
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simbolo de status dentro de la jerarquia organizacional. En cambio, para la generacion Xy los
Millenial, el lugar de trabajo puede ser mas flexible, abierto, compartido, o inclusive desde su
hogar. Lo crucial para estas generaciones es la disponibilidad de tecnologia, que refleja laimagen
innovadora y sélida de su empleador. (Molinari, 2011, citado por Laino, 2013). De acuerdo con
estas perspectivas, resulta complejo y dificil para los Baby Boomers introducirse dentro de la
modalidad del teletrabajo, y no lo sera para las generaciones X y Y.

Una encuesta de McKinsey reveld que el 75% de los trabajadores de la Generacidn Z priorizan
un buen equilibrio entre su vida laboral y personal, en comparacion con el 70% de los
Millennials, lo que demuestra la importancia de este aspecto para la generacién mads joven. La
Generacién Z busca un ambiente laboral que fomente su desarrollo tanto profesional como
personal, con retroalimentacidn constante y oportunidades para avanzar rapidamente en sus
carreras. En contraste, los Millennials valoran mas la estabilidad y prefieren trabajos que les
permitan involucrarse en actividades menos fluctuantes.

De acuerdo con Deloitte, el 83% de los empleados de la Generacién Z valoran la flexibilidad en
el lugar de trabajo, en comparacién con el 76% de los Millennials, lo que resalta la importancia
de la flexibilidad laboral para la Generacidn Z. En cuanto a los espacios de trabajo, la Generacién
Z prefiere entornos flexibles y tecnolégicamente avanzados que fomenten la colaboracidény la
creatividad, incluyendo la opcién de teletrabajo. Mientras tanto, los Millennials tienden a
inclinarse por oficinas disefiadas para promover la colaboracidén y el bienestar, con areas de
descanso y socializacion.

5.6. Comunicacién organizacional

La comunicacion es “el proceso a través del cual se le otorga sentido a la realidad. Comprende
desde la etapa en el que los mensajes fueron emitidos y recibidos, hasta que alcanzaron a ser
comprendidos y reinterpretados desde el punto de vista de la recepcion”. (Brandolini et al.,2009).

La OIT (2011) destaca la capacidad de gestionar la comunicacién como una de las claves para
incrementar el éxito del teletrabajo. Durante la crisis de la COVID-19, los empleadores
intensificaron las interacciones con sus empleados para mantener la cohesién y efectividad en
la organizacién.

Durante el aislamiento, la comunicacidn organizacional se llevd a cabo principalmente mediante
el uso plataformas digitales, por lo que la necesidad de acudir presencialmente quedd en
segundo plano. Esto llevd a un enfoque en la formacién de equipos virtuales eficaces
caracterizados por el uso de la tecnologia y la existencia de diferencias culturales y brechas
sociales (Garro-Abarca etal., 2021), lo que presenta desafios para la comunicacidn interpersonal
y las relaciones afectivas. En este contexto, la comunicacion relacional se convirtié en un aspecto
critico a desarrollar en entornos virtuales.

Las relaciones de trabajo son un pilar esencial del bienestar de los colaboradores y tienen un
impacto significativo para la organizacidén en general (Jansen et al., 2022). Alegre et al. (2016)
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pone de manifiesto que las relaciones positivas entre personas de una organizacion aumentan
su satisfaccion, sentido de comunidad y compromiso. Para fortalecer los vinculos emocionales
y el compromiso de los colaboradores con la organizacion, es necesaria la implementacion de
una comunicacion estratégica relacional (Einwiller etal., 2021) que promueva el didlogo, motive
la comprensidn mutua y la apreciacién por medio de una comunicacion asimétrica que fomente
la participacion de los empleados. (Byrd, 2021).

Segun los resultados del estudio Fana et al. (2020), el impacto de la transicion al teletrabajo en
las comunicaciones internas varié en gran medida segun la importancia del trabajo en equipo y
el rol de los trabajadores dentro la estructura profesional. Para trabajadores de media y alta
cualificacion, que requieren una comunicacidn interna y trabajo en equipo relativamente alto,
la transicion a la comunicacidn interna indirecta tuvo un impacto negativo principalmente
debido al aumento excesivo de este tipo de interacciones (niumero de llamadas, correo,
mensajes recibidos y enviados diariamente). Por otro lado, los trabajadores poco vy
medianamente cualificados (contables, administrativos, oficinistas, secretarias, editores...) cuyo
grado de interdependencia directa con compaferos y los supervisores son relativamente
menores, no reportaron impacto negativo del teletrabajo en el ambito interno de la
comunicacidn debido al teletrabajo.

Tigan et al. (2022) encontraron que, independientemente de la situacién actual, los empleados
prefieren la comunicacidén cara a cara, una preferencia que la crisis no alteré. Esta forma de
comunicacidn es valorada por proporcionar una interaccidn interpersonal abierta, permitiendo
la observacidn de mensajes no verbales y la percepcion de emociones y sentimientos. En 2021,
el 50% de los encuestados preferia la comunicacidn cara a cara y el 42.9% preferia la
comunicacién online. En 2022, estas cifras cambiaron a 70% y 17.8% respectivamente. La
comunicacién directa con los companeros sigue siendo importante, y durante la pandemia de
COVID-19, el 32.1% de los encuestados en 2021 y el 27.8% en 2022 consideraron que la
comunicacidon directa era muy buena, combinando todos los medios de comunicacién a
distancia. Un 29.8% en 2021 y un 26.7% en 2022 lo consideraron bastante bueno usando
herramientas de comunicacidn a distancia. Solo el 6% en 2021 y el 17.8% en 2022 dijeron que
era dificil y preferian la comunicacién caraa cara. En cuanto ala calidad de la comunicacion con
los superiores, el 54.8% de los encuestados en 2021 entendieron completamente los mensajes
recibidos y tuvieron una transmisién muy buena. Ademas, el 32.1% en 2021 y el 52.4% en 2022
consideraron que se conectaban muy bien utilizando medios telemdaticos adecuados, seguidos
por aquellos que consideraban que se comunicaban bien.
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6. DISCURSION

Ante toda la recogida de informaciéon analizada anteriormente de las distintas materias de la
modalidad del teletrabajo. Se van a analizar y resumir los principales hallazgos sobre los que se
debe reflexionar para mantener una modalidad de trabajo exitosa en las organizaciones, y hacer
hincapié en varias cuestiones que afectan a la misma, y cémo se pueden mitigar los efectos
negativos de estas.

6.1. Preparacion adecuada

Los hallazgos sugieren que es necesario identificar las condiciones que favorecen la efectividad,
eficiencia y productividad del teletrabajo, asi como el bienestar y la satisfaccion de los
trabajadores que lo llevan a cabo.

Tras el analisis, se considera que el teletrabajo debe ser disefiado y organizado de manera
apropiada dentro de la empresa. Esto implica la definicidn de las tareas, asi como el
establecimiento de procesos de coordinacion efectivos. Ademds, es fundamental contar con las
tecnologias adecuadas para su implementacién. Eso implica una mejora significativa en la
productividad de la organizacion. Los empleados que valoran la reduccién del tiempo en el
trafico, la participacion social y la reduccion de la contaminacién muestran un mayor bienestar
y mejores resultados laborales. Por ello, es crucial desarrollar una estrategia de comunicacion
efectiva. Identificar patrones y expectativas de comunicacion entre supervisores, miembros de
equipos y empleados esencial para mantener la productividad en un entorno de trabajo virtual.

Cada afo que pasa, los datos sobre la productividad, compromiso laboral, satisfaccion laboral...
sobre el teletrabajo, van mejorando y aumentando positivamente. Esto es debido a que las
empresas tienen en cuenta las condiciones necesarias en el nuevo entorno laboral, la
infraestructura para el trabajo desde casa puede mejorarse con relativa facilidad mediante una
inversion adecuada en tecnologia de la informacion o a través del apoyo financiero
proporcionado por las empresas a sus empleados para crear un entorno de trabajo en casa mas
adecuado. Adaptarse a las condiciones fisicas y sociales requeridas por el teletrabajo implica
mejoras en los recursos psicolégicos, lo que contribuye a aumentar el compromiso laboral con
la organizacién.

Por todo ello, la empresa debe evaluar la capacitacion de los empleados para esta modalidad de
trabajo y ofrecer la formacién adecuada, fomentando la disposicién para aprender y la
receptividad a las innovaciones. Sobre todo, es importante hacer hincapié en el enfoque del
cambio cultural analizado, se define en fortalecer el compromiso, promover la colaboracién,
facilitar el establecimiento de rutinas y ayudar a equilibrar la vida personal y familiar con el
trabajo.

6.2. Diferencias segun el puesto de ocupacion

Es importante resaltar que no todos los trabajos se ajustan bien al teletrabajo; esto depende del
tipo de ocupaciény las tareas especificas que realiza la persona. El teletrabajo es recomendable
para aquellos trabajos que exigen mayor concentracién y menos colaboracidn o interaccion con
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otros. En entornos de trabajo habituales, resolver problemas complejos puede verse bloqueado
por distracciones, como visitas inesperadas. Si el trabajo en casa esta libre de interrupciones (lo
gue no siempre es asi), entonces el teletrabajo puede ser una mejor alternativa al trabajo de
oficina. En el caso de trabajos basados en proyectos, o en el sector de servicios donde es
necesario el contacto con clientes y compafieros, la interaccion cara a cara es particularmente
relevante. En estos casos, el teletrabajo puede dar pie a datos de menor productividad, menor
satisfaccidon, bajo compromiso y desempefio laboral por parte de los trabajadores.

En general, el teletrabajo es menos adecuado para puestos de trabajo cualificados y mds apto
para trabajos menos cualificados. Los puestos cualificados requieren de las interacciones
sociales y el reconocimiento profesional, asi como la falta de trabajo en equipo, que estos se
ven deteriorados por la modalidad del teletrabajo. La ausencia de comentarios significativos, la
dificultad para intercambiar ideas y buscar orientacion de supervisores o colegas afectan
negativamente la satisfaccion y el desempefio laboral. En comparacién, con los puestos poco
cualificados, que suponen un grado relativamente menor de interdependencia directa con
compafieros y supervisores, los cuales no reportaron un impacto negativo del teletrabajo en la
comunicacidn interna debido a esta modalidad.

Ademas, el teletrabajo ha afectado de manera mas significativa a las mujeres, quienes son
mayoritarias en sectores que permiten el teletrabajo, como la intermediacion financiera,
actividades inmobiliarias, servicios empresariales, educacion y actividades cientificas. Por otro
lado, los hombres estdn sobrerrepresentados en sectores donde el teletrabajo no es factible,
como manufacturas, servicios personales y construccién. Esta dindmica sugiere que, si el
teletrabajo se considera una estrategia de conciliacidon laboral y familiar, las mujeres podrian
optar por esta opcidn, asumiendo los costos asociados a dicha conciliacién.

Es fundamental fomentar herramientas y plataformas que ayuden a meter una comunicacién y
colaboracién eficiente entre personas de la organizacién, manteniéndose en linea en todo
momento. Establecer reuniones presenciales regulares, o adaptar a que el trabajador acuda al
centro de trabajo un dia o dos por semana, y que puedan combinar el teletrabajo con dias en la
oficina. O proporcionar formacion especifica para desarrollar habilidades en comunicacién y
gestidon de relaciones virtuales.

6.3. Comunicacién efectiva y relaciones sociales

Tras analizar la importancia de la comunicacién organizacional como apoyo del teletrabajo, se
concluye que su adecuada gestion es un factor clave en el éxito del teletrabajo. La informaciéon
directa y la transparencia ayudan a mantener a la plantilla alineada con los objetivos
corporativos. En esta modalidad virtual, es necesario implementar una estrategia de
comunicacion relacional basada en el trabajo intrapersonal de los colaboradores, es decir, que
surja de la conciencia del ejercicio de la comunicacién con los demds.

La colaboracién y la comunicacién se connota como uno de los principales desafios en el
teletrabajo. Sin embargo, estos desafios han disminuido cada afio, lo que indica que las
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empresas han encontrado soluciones efectivas. Estos datos sugieren que, con el tiempo, los
trabajadores han ajustado sus vidas al trabajo remoto, reduciendo ciertos desafios.

Es necesario estructurar comunicaciones periddicas para mantener el compromiso, el
sentimiento de pertenencia y la confianza mutua, pese a la distancia fisica y la inestabilidad. Se
recomienda tener reuniones en horarios intermedios y garantizar la buena calidad de estas. La
comunicacion efectiva en entornos virtuales requiere disefios de estrategias y tacticas de
comunicacidn bien disefiadas.

Otro factor importante en esta modalidad son las relaciones profesionales y sociales
(trabajador-supervisor, trabajador-trabajador), junto con una comunicaciéon clara, para
mantener un vinculo de trabajo exitoso. Establecer este vinculo es esencial para generar una
identidad de grupo fuerte y aumentar la confianza en el equipo, fundamental para la
colaboracién. Para mitigar el impacto del aislamiento, es importante llevar a cabo la interaccion
grupal financiando actividades en linea que fomenten lazos personales y relaciones
profesionales productivas.

6.4. Desafios y limitaciones

Los hallazgos encuentran desafios y limitaciones a la hora de entrometerse en la modalidad del
del teletrabajo. Es notable la desigualdad en esta modalidad, que se ha intensificado tras la
pandemia de COVID-19, ya que las comunicaciones y la tecnologia son esenciales para mitigar
el aislamiento y la soledad no deseada. Para el teletrabajo, es crucial que los empleados
dispongan del equipo necesario, como tecnologia, acceso a informaciéon y dispositivos para
comunicarse, ademas de recibir apoyo para continuar su trabajo desde casa. Las diferencias
culturales y las brechas sociales también presentan desafios para la comunicacion interpersonal
y las relaciones afectivas, que son importantes para mantener una modalidad de trabajo virtual
exitosa.

A continuacioén, se detallan algunos de los grupos mas vulnerables que se ven afectados por esta
desigualdad, en forma de:

e Brecha digital en la educacién: principalmente afecta a nifos y jévenes. Tras la
pandemia, los efectos de esta brecha se han agudizado, impidiendo el acceso a una
educacion de calidad. Ademas, los educadores, al carecer de tecnologia y competencias
digitales, enfrentan barreras para impartir clases de manera eficaz.

e Desigualdad de género en la brecha digital, perjudica mas a las mujeres que a los
hombres, en términos de conciliacién de la vida personal y laboral.

e Brecha digital en personas mayores: principalmente afecta a las personas mayores, tras
los limites que existen en la adaptacion a las nuevas tecnologias, y al adquirir nueva
formacion sobre estas.

Es crucial abordar esta situacion de desigualdad y desequilibrio que afecta a los mas vulnerables,
ya que puede tener efectos negativos a nivel mundial, especialmente para los habitantes de
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areas remotas sin acceso a Internet, quienes pueden sentirse incomunicados vy aislados, lo que
incrementa su fragilidad.

Ademas, hay que hacer hincapié en los términos de seguridad, es un aspecto critico que las
organizaciones deben abordar para garantizar la proteccidon de datos y mantener la eficiencia
operativa. Algunas tareas deben realizar en la oficina por razones de seguridad. El teletrabajo
puede aumentar la exposicidn a ciberataques, riesgos personales, robo de datos...

6.5. Diferenciacion de necesidades dependiendo de la generacion

Con la integracidon de nuevas generaciones al mercado laboral, los profesionales de Recursos
Humanos deben estar atentos a estas variables para seleccionar eficazmente a los candidatos
mas adecuados para cada puesto, adaptandose a las prioridades cambiantes de los jovenes
profesionales y, observando las necesidades que requieren los trabajadores con mas
antigliedad, ya existentes en el mercado. Los estudios muestran que, desde una perspectiva
gerencial, el teletrabajo es un aspecto clave del mundo moderno. Una gran mayoria de
empresas deberian considerar la transicion a un entorno laboral donde el teletrabajo sea una
practica habitual.

La distribucién generacional en el teletrabajo se reparte en mayor medida ala generacién de los
Millennials. Tras el andlisis de los estudios, se evidencia que en las distintas generaciones existen
diferencias en sus perspectivas de futuro y frente a lo laboral. Los denominados Milenialls,
recurren positivamente al teletrabajo, dado que se adaptan mas rapidamente a los cambios,
prefieren un enfoque laboral basado en tecnologias, proyectos y productos, en lugar de horarios
rigidos. En cambio, la Generacién Z, al haber nacido en un mundo tecnolégicamente avanzado,
y muchos de ellos, habiéndose incorporado al mundo laboral durante la pandemia del COVID-
19 (implantaciéon de confinamiento en hogares), esto ha beneficiado a que estos trabajadores
se sientan conformes y cdmodos con esta modalidad de trabajo porque es lo que mds conocen,
y ya requieren experiencia en ello. Ademas de, buscar alternativas de flexibilidad y actividades
que fomenten la colaboracidny la creatividad en entornos virtuales. Por otro lado, para los Baby
Boomers y la Generacidn X, resultan complejo y dificil adaptarse al teletrabajo. Principalmente,
valoran estar en el lugar de trabajo, como lo han hecho alo largo de su vida, ya que les permite
mantener una buena concentracién y estar alejados de las responsabilidades del hogar. Ademas,
dan importancia a la permanencia en una organizacion.

Para abordar este problema y facilitar la adaptabilidad de las generaciones menos familiarizadas
con la tecnologia, se pueden implementar programas de aprendizaje y acompanamiento
relacional, asi como iniciativas de motivacion y liderazgo que beneficien tanto a los
colaboradores como a las organizaciones. Adaptar las politicas de teletrabajo para satisfacer
estas diversas necesidades entre generaciones puede ser clave para maximizar la productividad
y el bienestar de los empleados en las organizaciones multigeneracional.
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6.6. Equilibrio entre la vida personal y laboral

En los principales hallazgos se considera que las mujeres son personas encargadas de mantener
las responsabilidades del hogary la familia, y por ello, renuncian a diversos costes. Los hombres
tienen mas flexibilidad y control sobre sus horarios, lo que les permite manejar mejor el
equilibrio entre trabajo y vida personal en comparacién con las mujeres, quienes enfrentan mas
conflictos entre sus responsabilidades laborales y familiares.

Para apaliar este desafio, es necesario regular el teletrabajo. Se propone considerar algunas
férmulas como: ofrecer incentivos para que los hombres utilicen el trabajo a distancia, asegurar
un equilibrio de género al asignar el trabajo a distancia, implementar planes de igualdad en las
empresas para regular esta modalidad, realizar acciones politicas que promuevan la igualdad de
derechos laborales, establecer protocolos de conciliacidn familiar y laboral, y mejorar las
condiciones actuales del teletrabajo.

Otro aspecto por considerar es la necesidad de establecer limites claros y expectativas respecto
al horario de trabajo para evitar el conocido “burnout”. La flexibilidad en el lugar de trabajo no
implica necesariamente flexibilidad en el tiempo. Ademas, los empleadores pueden aprovechar
la falta de estructura en los horarios de trabajo para asignar tareas adicionales a sus empleados
sin compensacién. El riesgo de sobrecarga laboral y burnout es frecuente entre los empleados
que trabajan desde casa, ya que pueden terminar trabajando mds horas que en una oficina fisica
o realizando horas extra sin la debida remuneracion. Las mujeres enfrentan mas inseguridad
laboral y estrés, lo que afecta su bienestar general y percepcién de equilibrio entre trabajo y
vida personal.
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7. CONCLUSION

El teletrabajo es una modalidad de organizacién laboral que se basa en el uso de tecnologias de
la informacidn y la comunicacién. Para su implementacion efectiva, es esencial contar con
ciertos elementos fundamentales, los cuales deben estar contemplados en el marco legal y
formar parte de los protocolos, directrices o lineamientos internos de las instituciones publicas
y organizaciones laborales.

En este estudio, analizamos varios estudios en materias de productividad, compromiso laboral,
satisfaccion laboral, conciliacion de la vida personal y laboral, valoraciones entre generaciones

Ill

y comunicacion organizacional de los teletrabajadores entorno a la modalidad del “teletrabajo”.
Se determina como estos aspectos se ejecutan y afectan a las organizaciones y a los/las
trabajadores/as, siendo consecuencia de esta actual herramienta de organizacidn del trabajo.
Comparamos distintos estudios de diferentes autores con distintas perspectivas y distintos tipos
de estudios. Después de examinar los resultados se concluye que el éxito de cualquier programa
de teletrabajo dependerd de diversos aspectos, como las caracteristicas de la persona, el tipo
de trabajo y particularidades de la organizacidén. El avance tecnolégico de los dispositivos de
comunicacién y seguridad, junto con el aprendizaje entre los trabajadores, contribuirdn a
encontrar formas eficaces de comunicarse dentro de la organizacion, generando aspectos
positivos tanto a nivel personal como organizacional. Esto puede reflejarse en un mayor
bienestar, asi como en mejoras en variables como productividad, compromiso laboral,
satisfaccion, desempefio laboral...

La formacién continua es imprescindible es un entorno laboral cambiante, donde la revolucién
digital demanda que todos los trabajadores se actualicen, y no solo en el uso de las TICs, sino
también en aspectos como la comunicacién remota, nuevas habilidades, autogestién... Es
importante que para que los teletrabajadores sean productivos, cuenten con el apoyo técnico
de sus organizaciones y el apoyo social de sus supervisores para garantizar su productividad.

Los datos muestran una mejora continua en la productividad, compromiso y satisfaccién laboral
relacionados con el teletrabajo, debido a la adaptacidn de las empresas a este nuevo entorno y
la inversidn en tecnologia de la informacién. La adaptacion fisica y social al teletrabajo también
mejora los recursos psicoldgicos, incrementando el compromiso laboral con la organizacién. Es
crucial evaluar la capacitacion de los empleados para esta modalidad de trabajo y ofrecer
formaciéon adecuada, fomentando Ila disposicion para aprender y receptividad a las
innovaciones. El cambio cultural necesario se centra en fortalecer el compromiso, promover la
colaboracién, facilitar la creacién de rutinas y ayudar a equilibrar la vida personal y laboral.
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conciliacion de la vida laboral y familiar.”
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flexibles facilitaban una gestion optima del tiempo. Un factor
clave fue la omnipresencia del cuidado, lo que podria dar lugar
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“El andlisis empirico reveld que los teletrabajadores
(frecuentes e infrecuentes) no tenian consistentemente niveles
mds altos de motivacion laboral que los no teletrabajadores,
lo que proporciona sélo un apoyo parcial a la teoria del
intercambio social.”

“El trabajo desde casa generd un aumento del rendimiento del
13%. Los trabajadores a domicilio también informaron de una
mayor satisfaccion laboral y su tasa de desercion se redujo a
la mitad, pero su tasa de promocion condicionada al
desempefio disminuyd.”

“Corrobora que la satisfaccion de los empleados examina
relaciones importantes como las relaciones empleado-
organizacion, empleado-compaiero de trabajo y empleado-
supervisor.”

“Los autores muestran que cuando el operador de la llamada
y el coordinador de zona estdn en la misma sala el tiempo
necesario para asignar un agente es menor; es decir, poder
comunicarse cara a cara mejora la productividad.”

“Las empresas que realizan actividades laborales bajo la
modalidad de teletrabajo indicaron que se pueden alcanzar
las metas estratégicas planteadas en la organizacion por
medio del incremento de la productividad laboral de sus
teletrabajadores.”

“Se pueden acercar mds a los denominados Milenialls al
teletrabajo, al considerar que esta generacion se adapta mds
rdpido a los cambios, al trabajo permeado por las tecnologias
y por proyectos y productos y no por horarios; la investigacion
realizada evidencia que existen otros factores motivacionales
que permiten que esta modalidad laboral pueda articularse
muy bien con las otras generaciones desde una sensibilizacion
previa y desarrollo del conocimiento.”



Productividad de los
trabajadores durante el
confinamiento y el trabajo
desde casa: evidencia de
autoinformes

Trabajo a distancia y

teletrabajo: una perspectiva de
género

Between-person and within-
person effects of telework: a
quasi-field experiment

Telework, work organisation
and job quality during the
COVID-19 crisis: a qualitative
study

Teletrabajo: Productividad vy
bienestar en tiempos de crisis

Teletrabajo y su impacto en la
productividad empresarial y la
satisfaccion laboral de los

Etheridge, B.,
Wang, Y.,y Tang,
L.

La Puebla Pinilla,
A.

Delanoeije, J., y
Verbruggen, M.

Fana, M., Milasi,
S., Napierala, J.,
Fernandez, E., y
Vazquez, |.G.

Pinto, A. y
Mufoz, G.

Ulate-Araya, R.

2020, Estudio
Reino cuantitativo
Unido.
2020, Revision
Espaiia. bibliografica.
2020 Estudio
cuasiexperime
ntal
2020, Estudio
Espaiia. cualitativo
2020, = ----meee--
Chile.
2020, Revision
Costa bibliografica
Rica.

Encuesta Longitudinal de
Hogares del Reino Unido
(UKHLS), administrado
mensualmente a partir de
abril de 2020.

Se recopilan datos diarios
durante 13 dias laborables
consecutivos

Entrevistas a 25
empleados que
teletrabajan con
diferentes perfiles

laborales, composiciones
familiares y caracteristicas
personales.

Doctora en psicologia
organizacional  Rebecca
Thompson, profesora de
George Mason University.

43

“Examinan como varian los cambios en la productividad tanto
entre puestos de trabajo como entre tipos de trabajadores.
Descubren que los trabajadores en industrias y ocupaciones
que son menos adecuadas para trabajar desde casa reportan
productividades mds bajas que antes de la pandemia.”

“Hace hincapié en que la mayoria de los estudios realizados
sobre el teletrabajo advierten del riesgo que este modo de
prestacion de servicios tiene desde la perspectiva de género y
de la necesidad de que se adopten medidas para evitarlo.”
“Los andlisis mostraron que los empleados en el grupo de
teletrabajo tenian menos estrés al terminar su periodo del
teletrabajo. No se encontraron diferencias univariadas en el
conflicto entre el trabajo y el hogar, el compromiso laboral o
el desempefio laboral a lo largo del tiempo.”

“Analizan como este cambio hacia el teletrabajo tuvo un
impacto en el contenido de las tareas y en dimensiones de la
organizacion del trabajo como el trabajo en equipo, la rutina,
la autonomia de los trabajadores y los tipos y alcance de los
métodos de control de supervision. “

“Realiza un resumen de los principales hallazgos de la
investigacion sobre el teletrabajo, y analiza las respuestas
proporcionadas por Rebeca Thompson, profesora que ha
llevado a cabo una serie de estudios cientificos sobre el
teletrabajo.”

“Investigacion de los factores de afectacion del teletrabajo en
la calidad de vida laboral de los colaboradores, y la afectacion
del teletrabajo en la productividad de las empresas que
implementan dicha metodologia de trabajo.”
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“El teletrabajo requerird muchos cambios, como una gran
inversion en infraestructura digital, la liberacion de mucho
espacio para oficinas y la transformacion estructural de
ciudades y sectores como los servicios de alimentacion, el real
estate y las ventas al por menor. Esto también implica el riesgo
de acentuar las desigualdades y crear nuevas tensiones
psicoldgicas y emocionales entre los empleados, entre otras,
la sensacion de aislamiento. Para la mayoria de las
empresas, tener a sus empleados trabajando fuera de la
oficina requerird reinventar muchos procesos y politicas.”

“El estudio pone de relieve que ahora mds que nunca, las
empresas deben ser mds flexibles, diversas y orientadas
al bienestar de sus profesionales, dando prioridad a la salud
de sus profesionales.”

“El importante papel de la Confianza como base para la
mayoria de las variables del modelo muestra que debe ser
considerada como una de las variables mds importantes y
relevantes, especialmente por el aumento de la virtualizacion
y el teletrabajo durante la pandemia de Covid-19.”

“Los resultados muestran que la comunicacion informativa y
relacional como recursos organizacionales tienen una
influencia significativa pero distinta en cdmo los empleados
apoyan a su empleador durante la crisis. Mientras que la
comunicacion informativa influye en la aceptacion de las
decisiones gerenciales por parte de los empleados, la
comunicacion relacional ejerce mayor influencia sobre el
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compromiso afectivo, que es el impulsor mds fuerte del
compromiso laboral.”

“Analiza los desafios que el nuevo mundo cambiante, influye
en el desarrollo de la experiencia humana para adaptarse a
nuevos desafios y circunstancias y aprovechar los recursos
necesarios para responder, lo cual es un papel clave para el
desarrollo de los recursos humanos.”

“La visibilizacion del impacto de género de la pandemia
resulta imprescindible para hacer un abordaje completo y
correcto de sus consecuencias que, yendo mds alla de los
aspectos clinicos y epidemioldgicos, investigue sus multiples
efectos sobre la posicion social de las mujeres. Pero para hacer
un seguimiento adecuado de las brechas de género y
comprender como la pandemia ha actuado sobre ellas es
necesario contar con sistemas de datos actualizados.”

“Sus principales resultados fueron que el ambiente de trabajo
y la cultura organizacional juegan un papel importante en
afectar la satisfaccion del teletrabajo.”

“Se determind que la autoeficacia y el engagement que
manifestaron tener antes de la pandemia, trabajando en
oficina, se pierden ahora trabajando en casa, pero su relacion
causal continua presentdndose.”

“Los resultados muestran que existen diferencias por sexo y
edad en engagement, pero no en burnout; ademds, las
personas que perciben recibir apoyo presentan puntuaciones
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mayores de engagement y menores de burnout que quienes
no perciben recibir apoyo orientado a prdcticas de gestion en
contextos inciertos.”

“La constatacion de que a pesar de la diversidad que
presentan los paises implicados en el estudio en cuanto a
culturas del trabajo y configuracion de los mercados
laborales, los datos muestran escasas diferencias nacionales
en cuanto a la concepcion de la relacion entre trabajo, familia
y género.”

“En primer lugar, los teletrabajadores tienen mayor
discrecionalidad sobre su trabajo y mejores perspectivas e
ingresos a costa de la intensificacion del trabajo y una menor
calidad del tiempo de trabajo. En segundo lugar, la ubicacion,
el nivel de movilidad y la intensidad del uso de las TIC de las
diferentes modalidades de teletrabajo tienen una influencia
significativa en las condiciones laborales.”

“Evaluan las diferencias de productividad dentro de la
empresa entre quienes trabajan desde casa y quienes no,
ademds de identificar posibles factores de cambios en la
productividad debido al trabajo desde casa.”

“Muestran que los siguientes cinco factores de impacto del
teletrabajo influyen en las percepciones de los empleados
sobre el bienestar y la productividad: factores individuales y
sociales, factores organizativos y relacionados con el trabajo,
factores tecnoldgicos, factores sociales en el hogar y factores
sociales en el trabajo.”
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“Independientemente de la situacion actual, los empleados de
la empresa prefieren la comunicacion cara a cara. La crisis no
influyé en esto. Esta forma de comunicacion se elige
principalmente porque proporciona un drea abierta de
interaccion interpersonal.”

“Los efectos de las crisis y las recesiones golpean de manera
mads fuerte, compleja y duradera a las mujeres, debido a su
mayor vulnerabilidad social y econdmica.”

“Esta investigacion aborda el impacto del bienestar de los
trabajadores durante el confinamiento por COVID-19, donde
pasar tiempo en casa es relevante para determinar cualquier
cambio social en el régimen de género. Los hombres parecen
tener una mayor satisfaccion con la vida que las mujeres.”

“Los resultados establecen una relacion significativa entre los
cambios en las condiciones laborales y diarias debidos a la
Pandemia Covid19 como variable independiente, y el
compromiso laboral como variable dependiente.”

“Los resultados indican que la comunicacion interna es un
elemento de gran importancia para las politicas de
teletrabajo, y que durante la pandemia se ha puesto de
manifiesto su relevancia para mantener alineados a los
trabajadores con los intereses de las marcas.”
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“El objetivo era comprender como la abrupta transicion al
trabajo remoto durante la pandemia de COVID-19 cambid la
comunicacion relacional en las organizaciones. Sus resultados
muestran que la mayoria de los empleados experimentaron el
trabajo remoto como un desafio para la comunicacion
relacional.”

“El mundo laboral se vio afectado por la pandemia y
probablemente no se regresard cabalmente al estado
prepandemia. Esto porque se notaron ventajas de trabajar a
distancia en el desemperio laboral de diversas ocupaciones vy,
claramente, el propio desarrollo de la tecnologia de la
comunicacion lo ha permitido.”

El estudio analiza las respuestas de estas dos generaciones
qgue revelan como los acontecimientos perturbadores de los
ultimos anos han moldeados sus vidas y sus puntos de vista.

“Los resultados mostraron que el teletrabajo disminuyo el
compromiso laboral al desencadenar conflictos entre el
trabajo y la familia y mejoro el compromiso laboral al
aumentar la autonomia laboral. Ademds, el apoyo percibido
del supervisor mejoro el efecto directo positivo del teletrabajo
sobre la autonomia laboral y el efecto indirecto sobre el
compromiso laboral de los empleados, mientras que el apoyo
percibido del supervisor debilito el efecto directo negativo del
teletrabajo sobre el conflicto entre trabajo y familia y el efecto
indirecto sobre el trabajo de los empleados. compromiso.”

“Como se sienten los trabajadores remotos de todo el mundo
con respecto al trabajo remoto, los beneficios y las luchas que
conlleva y como serd ser un trabajador remoto en 2023.”
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