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RESUMEN: El teletrabajo ha ido generado altas expectativas para consolidarse como una de las
opciones mas atractivas en politicas de flexibilizacion laboral. En 2020, tras la irrupcion de la
COVID-19, debido al confinamiento forzoso, instituciones y organizaciones empresariales, al objeto
de desarrollar su normal actividad se ven obligadas a implementar el teletrabajo entre sus empleados.
A partir de este hecho, no solo ha crecido el uso del teletrabajo, sino que las investigaciones con
respecto al mismo han aumentado de forma extraordinaria. El objetivo de este trabajo es ampliar
conocimiento en cuanto a los efectos que el teletrabajo tiene sobre las organizaciones empresariales,
las familias y en el propio trabajador. Para ello, se lleva a cabo una revision sistematica de la
literatura sobre una muestra de 78 publicaciones de la base de datos de Web of Sciense. Los
resultados sugieren que, si bien, por definicion el teletrabajo aportaria mejoras en la conciliacion
laboral y familiar, no existe consenso. Entre los principales condicionantes se encuentran; la
dificultad de llevar una gestion adecuada de los limites y del uso del tiempo, por parte del
teletrabajador, y las interferencias del trabajo en el entorno familiar y viceversa. Las principales
consecuencias; para la organizacion, aspectos organizativos y de rendimiento, para la vida familiar,
la invasion del entorno laboral en el hogar y, para el trabajador, el impacto generado por el choque
de roles laborales y familiares, y un mayor aislamiento fisico y psicologico. Esta investigacion tiene
implicaciones practicas que pueden ayudar a los gestores de RRHH y como base de futuras
investigaciones sobre teletrabajo.
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ABSTRACT: Teleworking has been generating high expectations to consolidate itself as one of the
most attractive options in labour flexibilisation policies. In 2020, after the irruption of the COVID-
19, due to the forced confinement, institutions and business organisations, in order to develop their
normal activity, are forced to implement telework among their employees. From this fact, not only
the use of teleworking has grown, but also the research on teleworking has increased dramatically.
The aim of this paper is to increase knowledge about the effects of telework on business
organisations, families and the employee. To this end, a systematic literature review is carried out
on a sample of 78 publications from the Web of Sciense database. The results suggest that, although
telework would by definition bring improvements in work-family balance, there is no consensus.
Among the main constraints are: the difficulty of managing the limits and use of time by the
teleworker, and the interference of work with the family environment and vice versa. The main
consequences; for the organisation, organisational and performance issues, for family life, the
invasion of the work environment into the home, and for the worker, the impact of the clash of work
and family roles, and increased physical and psychological isolation. This research has practical
implications that can help HR managers and as a basis for future research on teleworking.
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1. INTRODUCCION

La literatura ha relacionado la conciliacion familiar y laboral con una mayor satisfaccion laboral y, por ende,
un mayor rendimiento. Esta evidencia junto con la demanda permanente de los trabajadores ha provocado en
las organizaciones un marcado interés por ampliar las alternativas para alcanzar dicho objetivo, configurando
asi sus politicas de flexibilidad laboral. El teletrabajo es una de las opciones que mayor interés y relevancia ha



tenido en los ultimos afios. La produccion cientifica relacionada con teletrabajo se inicia en 1984. Hay que
tener en cuenta que el teletrabajo comienza a formar parte de las opciones organizativas y politicas de
flexibilidad, en la medida en que lo hace posible la tecnologia. Por esta limitacion, su crecimiento ha sido
testimonial hasta primeros de este siglo. A partir de esta fecha es cuando comienza a ser un tema de mayor
interés. Sin embargo, el afio 2020 marca un hito en la produccion de la literatura sobre el teletrabajo. Las
instituciones y organizaciones empresariales, para desarrollar su normal actividad, debido al confinamiento
generalizado a nivel mundial provocado por la Covid-19, se ven obligadas a implementar el teletrabajo entre
sus empleados como opcidon mas aconsejable y en muchos casos forzosa. Desde esta fecha, el interés por
conocer los efectos del teletrabajo se dispara y crece el nimero de las publicaciones de manera extraordinaria.

Aunque el principal tema investigado en este ultimo periodo ha estado relacionado con el teletrabajo durante
la pandemia, el interés de esta investigacion estd centrado en ampliar conocimiento sobre los efectos que el
teletrabajo produce en las esferas de la organizacion, el entorno laboral y el propio teletrabajador, mas alla del
hecho circunstancial de los efectos de la pandemia.

Aspectos tedricos

Para este trabajo, tomamos como definicion de teletrabajo la de los investigadores Golden Y Veiga (1994), que
lo definen como un acuerdo de trabajo en el que los individuos pasan una parte de su tiempo fuera del lugar de
trabajo convencional, trabajando desde casa y se comunican a través de la tecnologia basada en computadoras.
Los autores hacen hincapié en la importancia de que, si bien, existe un cambio de ubicacion, generalmente no
va acompafiado de un cambio de tareas del puesto de trabajo, ni de la responsabilidad intrinseca del mismo.
La posibilidad de teletrabajar en casa ha ganado interés en las organizaciones modernas, proponiéndola a sus
empleados, junto con otras opciones de trabajo flexible (Allen, Golden & Shockley, 2015), ya que permite a
las organizaciones generar ahorros (Bailey & Kurland, 2002; Grant, Wallace & Spurgeon, 2013) y puede
ayudar a mantener una fuerza laboral saludable y buen desempefio (Standen, Daniels & Lamond, 1999).
Uno de los principales e imprescindibles aliados para la proliferacion del teletrabajo hasta nuestros dias es el
avance de la tecnologia, que lo hace posible, agil y con un alto grado de eficacia y eficiencia. La tecnologia
promulga nuevas alternativas que permiten el donde, el cuando y el coémo trabajan las personas,
desencadenando una de las transformaciones mas revolucionarias de la naturaleza del trabajo desde la
revolucion industrial (Hill, Ferris & Martinson, 2003; Palumbo, Manna & Cavallone, 2021). La contribucién
de la tecnologia proporciona a los empleados mayor libertad para configurar el espacio-temporal de su vida,
aportando mayor flexibilidad para armonizar roles dicotomicos, potencialmente competitivos sobre el tiempo
de dedicacion, como son el ser empleado y miembro de una unidad familiar, fomentando por tanto, el equilibrio
entre la vida laboral y personal (Felstead, Jewson & Walters, 2005 ; Maruyama & Tietze, 2012; Hilbrecht et
al, 2013)

La literatura sefiala que el teletrabajo ofrece oportunidades para mejorar el equilibrio trabajo-familia, sin
embargo, no esta exento de efectos negativos que pueden, incluso generar mayor conflicto en el entorno laboral
y familiar. Los investigadores apuntan a que la superposicion del trabajo y la vida familiar, en la medida que
los limites se difuminan, hace que se reduzcan los efectos restauradores y positivos del mismo (Golden, Veiga
& Simsek, 2006; Hartig, Kylin & Johansson, 2007; Grant, Wallace & Spurgeon, 2013). Para entender mejor
que comprende el entorno familiar, los investigadores han tratado de definir la familia incluyendo a personas
relacionadas por lazos biologicos, matrimonio, costumbre social o adopcion, incluidos los miembros de la
familia inmediata y extendida (Edwards & Rothbard, 2000). Esto hace que el teletrabajador, al margen del rol
que representa en el entorno laboral, adopte necesariamente varios roles simultaneamente dentro del entorno
familiar, y con ello diferentes responsabilidades. Por lo tanto, aumenta la probabilidad de experimentar
conflictos entre el trabajo y las demandas familiares. En este sentido, el cumplimiento de un rol dificultaria el
cumplimiento del otro (Kahn et al, 1964), lo que resultaria en un conflicto inter-rol. Como consecuencia, la
literatura apunta a un conflicto bidireccional, es decir, por una parte, existe un impacto del trabajo en el entorno
familiar, dificultando, posiblemente el balance de vida laboral y familiar y, por otra, un impacto del entorno
familiar en el entorno laboral, pudiendo dificultar el desempefio del mismo (Netemeyer, Boles & Mcmurrian,
1996; Carlson, Kacmar & Williams, 2000). En cuanto a las aportaciones del teletrabajo a las organizaciones
empresariales (Noonan, & Glass, 2012) sefialan que el teletrabajo disminuye el ausentismo, reduce la intencion
de abandonar el trabajo y posibilita la mejora de la productividad.

Con respecto a los teletrabajadores, estos se enfrentan al desgaste emocional al tratar de manejar las
responsabilidades laborales y de vida superpuestas (Olson-Buchanan & Boswell, 2006; Palumbo, Manna &
Cavallone, 2021). El teletrabajo puede generar estrés y conflictos de roles (Russell, O'connell & Mcginnity,
2009) debido la necesidad de llevar a cabo un intercambio justo entre asuntos relacionados con el trabajo y la



vida privada (Hill, Hawkins & Miller, 1996; Tietze & Musson, 2005). Ademas, los teletrabajadores, provocado
por la reduccion de los intercambios interpersonales y las interacciones cara a cara en el trabajo, se les crea una
sensacion de aislamiento, experimentando la percepcion de tension y fatiga (Robertson & Vink, 2012). Estos
sentimientos se traducen en frustracion, desconexion de la organizacion y aumenta la percepcion de soledad
que pone el peligro el bienestar en el trabajo (Dahlstrom, 2013), generando, a su vez, un conflicto entre el
trabajo y la vida familiar y disminuyendo el compromiso organizacional (Amponsah-Tawiah, Annor, & Arthur,
2016).

2. MATERIALES Y METODOS

El objetivo de esta investigacion es ampliar conocimiento sobre como afecta la implementacion del teletrabajo
en las tres esferas implicadas; organizacion empresarial, trabajador y familia. Para ello, se ha utilizado como
método una revision sistematica de la literatura, analizando en profundidad aquellos aspectos que tienen
relacion con el impacto y los posibles conflictos trabajo-familia.

Para el disefio de la muestra bibliografica, se eligio la base de datos Web of Science (WoS). Esta base de datos
es considerada como una fuente rigurosa donde se encuentran las revistas cientificas con los mas altos indices
impacto. Aunque existen otras bases de datos igualmente prestigiosas, por operatividad, se decidi6 elegir solo
una. Se decidio en primer lugar, generar una muestra lo mas amplia posible para conseguir todos los trabajos
que tuviesen relacion con teletrabajo. Para ello se aplicd un criterio de busqueda basico con las siguientes
palabras "telework™®" or "e-working" or "electronic working". La busqueda se restringio a los siguientes indices:
Emerging Sources Citation Index (ESCI), Social Sciences Citation Index (SSCI). Refinado por las siguientes
categorias cientificas: Gestion o Psicologia Aplicada o Negocios o Economia o Relaciones Laborales o
Sociologia o Psicologia o Psicologia Experimental o Psicologia Clinica o Psicologia del Desarrollo o
Psicologia Estudios Sociales o Familiares o Estudios de la Mujer o Negocios Finanzas u Operaciones
Investigacion Gestion Ciencias o Ciencias del Comportamiento o Cuestiones Sociales. El afio de publicacion
no se limit6 para tener el mayor nimero de publicaciones asociadas a este tema. No se restringi6é tampoco el
numero de citas recibidas al objeto de incluir investigaciones recientes que aun no han logrado el impacto
cientifico correspondiente. La busqueda se llevo a cabo a principios de julio de 2021 y arrojé un total de 601
publicaciones en WoS. Posteriormente, después de una seleccion exhaustiva de los documentos que tuviesen
estrecha relacion con el objetivo de la investigacion, resultaron un total de 78 documentos que forman la
muestra definitiva utilizada para la revision sistematica.

3. RESULTADOS

3.1 Balance de vida laboral y vida familiar

La literatura revisada sefiala, que en los esfuerzos por mejorar la contratacion y la retencion de los empleados
y mejorar la productividad y la moral, las organizaciones empresariales plantean soluciones que satisfagan las
necesidades de sus trabajadores sobre la conciliacion familiar y laboral, aumentando el rendimiento en todos
los ambitos de la vida (trabajo, hogar, comunidad y uno mismo) (Friedman & Westring, 2015). Es decir, plantea
que se trata de orientar la organizacion para lograr un equilibrio o mejorar, al menos, el balance de vida laboral
y familiar de sus empleados. Las organizaciones son conocedoras de la potencialidad de politicas de RRHH
que implementan soluciones que aportan flexibilidad laboral, y con ello, aumentan la satisfaccion de sus
empleados, incrementan los niveles de compromiso y ayudan a mitigar la intencion de rotacion voluntaria. Por
lo tanto, como estrategia para promover el equilibrio entre el trabajo y la familia, se gestionan acuerdos de
flexibilidad que incluyen un conjunto de opciones que las empresas ofrecen, al objeto de satisfacer la creciente
demanda de flexibilidad laboral, entre las que se encuentran; los horarios flexibles o el teletrabajo (Troup &
Rose, 2012). Cortis & Powell (2018), en un sentido diferente sefiala que, en el caso del teletrabajo, existen
practicas, no tanto con la intencion de buscar ese equilibrio de vida laboral y familiar del trabajador, sino como
consecuencia de la acumulacion de tareas en el lugar del trabajo y que, involuntariamente, se llevan a cabo
desde casa. Asi pues, ha pasado de ser un acuerdo de flexibilidad formal, para convertirse en un intento de
solucion ad hoc para ponerse al dia en las tareas que suelen realizar en el lugar de trabajo, generando
consecuencias bien distintas y en sentido contrario. Es decir, potencia el conflicto basado en la tension, entre
el trabajo y el entorno familiar, sobre todo, con aquellos trabajadores con menor autoeficacia para equilibrar el
trabajo-familia (Lapierre et al, 2016).

Precisamente, para lograr que los trabajadores que realizan tareas en casa den sentido a sus acuerdos de trabajo,
tienen que percibir un equilibrio sostenible en el balance entre el entorno laboral y la vida privada. Para ello,
las empresas deben minimizar el impacto que el teletrabajo genera en el entorno familiar (Palumbo, Manna &



Cavallone, 2021). En esa linea, desde el punto de vista del interés que las empresas tienen en fomentar el
teletrabajo, determinadas investigaciones sefialan que la predisposicion a crear acuerdos de flexibilidad en
torno al teletrabajo, es mas generalizada, cuando sus principales lideres o directivos creen en la importancia
del equilibrio entre el trabajo y la familia, incluso después de controlar el contexto de la empresa (industria,
dispersion geografica y tamafio) (Mayo et al, 2016).

3.2 Efectos del teletrabajo en el entorno laboral y familiar

Con respecto a los efectos que genera el teletrabajo en los entornos laboral y familiar, los investigadores
sugieren que el trabajo desde casa o el denominado teletrabajo se ha destacado durante mucho tiempo por su
capacidad para fomentar el equilibrio entre el trabajo-familia y la satisfaccion laboral (Golden & Eddleston,
2020), consolidandose como una de las opciones de trabajo flexible disponibles hoy en dia. Golden, Veiga &
Simsek (2021) sefialan que, ademas, cuando las demandas familiares interfieren en las responsabilidades
laborales, se hace atin mas interesante el uso de esta modalidad, disminuyendo el conflicto trabajo-familia. Sin
embargo, Tremblay (2006) sefiala que, si bien el teletrabajo se propone a menudo por razones de vida laboral
o familiar, también puede invadir la esfera privada, y conducir a limites menos definidos entre la vida privada
y la profesional. En cuanto a sus caracteristicas, sefialan que tiene especial relevancia su capacidad de difuminar
fisica y emocionalmente los limites entre el trabajo y el hogar (Marsh & Musson, 2008). Esta propiedad tiene
consecuencias positivas y negativas. En general, aunque la adaptacion al teletrabajo suele ser facil y se produce
muy rapidamente, se dan ciertas dificultades que tienen que ver con las tres esferas implicadas; la organizacion,
el trabajador y el contexto familiar. Con respecto a la primera, la literatura sefiala aspectos tales como la falta
de interaccion y comunicacion profesional con los compaifieros de trabajo o la falta de recursos relacionados
con las infraestructuras de apoyo. En cuanto a los aspectos personales del teletrabajador se encuentra sus
necesidades de afiliacion, poder o logro, entre otros (Bhattacharya & Mittal, 2020). Por tltimo, desde la esfera
del contexto familiar, se encuentran ciertas dificultades tales como la conciliacion del teletrabajo con la vida
familiar, las tareas domésticas, la dedicacion a los hijos o la gestion del tiempo (Tavares et al, 2021). A su vez,
la adaptacion al trabajo puede verse afectada por el nimero de horas que se dedica a la jornada y el tipo de
familia, que tienen un impacto significativo en ambos sentidos, es decir, tanto en el desempefio de las tareas
del puesto, como en el entorno familiar (Bhattacharya & Mittal, 2020). Estas dificultades estdn moderadas,
entre otros, por el sentido organizativo y el bienestar relacionado con el trabajo, que median disminuyendo las
implicaciones negativas que afectan al equilibrio del balance trabajo y vida familiar (Palumbo, Manna &
Cavallone, 2021).

Actualmente, los limites de la vida privada y el trabajo de oficina se estan reduciendo, principalmente, debido
al cambio de estructuras de trabajo y por la incorporacion de politicas mas flexibles en la gestion de la jornada
laboral tales como los horarios y la presencialidad en el puesto de trabajo. La literatura se muestra interesada
por encontrar las repercusiones que acompaiian a estos cambios, que caminan hacia una mayor presencia del
teletrabajo dentro de la organizacion de las empresas. Entre las preocupaciones se encuentra los impactos en
la organizacion del trabajo, la gestion del tiempo, la conciliacion y el rendimiento entre otros. En cuanto a
estas concepciones, Nakrosiene, Buciuniene & Gostautaite (2019) sefialan que la mayor productividad se
relaciona con la reduccion del tiempo de comunicacion con los compaiieros, el tener un lugar de trabajo
adecuado en casa, y contar con la posibilidad de cuidar de los miembros de la familia cuando se teletrabaja En
este sentido, hay que partir de la preconcepcion de que el espacio laboral en el hogar difiere al del centro de
trabajo en la empresa, enfrentandose a distintos factores de tipo organizativo, de espacio, o de naturaleza
doméstica tales como el tamano de la familia, las instalaciones técnicas, electricidad, Wi-Fi, software necesario
para teleconectarse, ruido y otras distracciones segun la ubicacion del hogar. Por tanto, pueden surgir conflictos
durante las transiciones entre el trabajo y el hogar, especialmente cuando no se satisfacen las necesidades
dominantes del trabajador (Bhattacharya & Mittal, 2020).

Con respecto a los efectos del teletrabajo en el entorno familiar, determinadas investigaciones apuntan a que
teletrabajar desde casa genera un menor estrés, un menor conflicto entre el trabajo y el hogar, un mayor
compromiso organizacional y un aumento del rendimiento laboral (Delanoeije & Verbruggen, 2020). Mas en
profundidad sobre el compromiso, Miglioretti et al (2021) sefialan, que tanto este como el equilibrio trabajo-
familia son significativamente mayores, cuando el teletrabajo es de alta calidad, los lugares de trabajo son
agiles, existe mayor flexibilidad y hay un mayor liderazgo virtual. Por otra parte, Palumbo (2020) sefala que
el compromiso laboral es un atenuante, mediando positivamente en los efectos negativos del teletrabajo sobre
el equilibrio entre la vida laboral y la personal, disminuyendo la percepcion de desequilibrio que pudiera haber
entre ambos contextos. En este sentido, en la linea de encontrar moderadores que integren mejor los contextos
laboral y familiar, la literatura plantea que el apoyo social al teletrabajador aumenta el ajuste entre este y el
entorno, y que se asocia positivamente con un mayor nivel de satisfaccion laboral y de reduccion de la tension



psicoldgica, garantizando los resultados deseables (Bentley et al, 2016). Por consiguiente, juegan un papel
fundamental tanto la organizacion, a través del papel del supervisor, como el entorno familiar, posicionandose
como los apoyos mas prometedores en términos de evitar el conflicto trabajo-familia y/o la disminucion del
bienestar (Lapierre & Allen, 2006).

Por otra parte, los acuerdos laborales que implican mayor flexibilidad se relacionan con un menor impacto del
teletrabajo en el balance trabajo-familia. En este sentido, investigaciones de la muestra sugieren que la
autonomia laboral y la flexibilidad espacio-temporal, asi como la reduccion de la presion laboral y del conflicto
de roles, moderan positivamente el impacto del teletrabajo en el conflicto trabajo-familia ( Peters, Den Dulk &
Van Der Lippe, 2009; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012; Golden, Veiga & Simsek, 2021). A su vez, la
satisfaccion de las necesidades de flexibilidad se ha relacionado con un mayor compromiso organizativo (Mills
& Grotto, 2017) y la mejora en la gestion de retencion del talento (Martin, Nguyen-Thi & Mothe, 2021). Los
acuerdos de empleo flexible pueden tener varias implicaciones politicas profundas para los empleados, los
empleadores y la sociedad en general. En este sentido se pueden enumerar; una mejor respuesta a las demandas
familiares, mejora del rendimiento, la reduccion de la congestion del trafico y el estrés, entre otros (Giovanis,
2018).

Pero no todo apunta a las posiciones positivas. Existen trabajos como los de Hilbrecht et al (2013) que sefalan
que, excepto para las mujeres con hijos en casa, la flexibilidad del teletrabajo no ha tenido una reconfiguracion
de las esferas de la vida que planteara un especial impacto en la mejora del equilibrio trabajo/familia. En este
sentido y planteando una perspectiva mas pesimista, otros trabajos como los de Hill, Hawkins & Miller (1996)
afirman que los resultados de su investigacion sugerian que las familias prosperaban gracias a la flexibilidad
laboral, sin embargo, dicha flexibilidad en el teletrabajo difuminaba los limites entre trabajo y vida familiar,
con lo que supondria un problema para el equilibrio entre ambos contextos. Otro aspecto que puede neutralizar
el sentido positivo de la flexibilidad laboral es cuando se teletrabaja desde casa como consecuencia de un
escaso apoyo organizativo, asociado a una elevada carga de trabajo, y se lleva a cabo para ponerse al dia con
las tareas atrasadas o con el trabajo complementario. En este caso, el impacto y como consecuencia el conflicto
entre trabajo y la vida familiar es mayor (Cortis & Powell, 2018), sobre todo, cuando se trata del género
femenino (Kim et al, 2020).

En cuanto al papel de los supervisores en relacion a la coordinacion de los miembros de la organizacion que
teletrabajan, la literatura plantea que cuando ejercen un mayor control sobre los teletrabajadores, se da un efecto
negativo sobre su proactividad y adaptabilidad a las tareas (Solis, 2017), lo que produce un mayor impacto en
el desempefio de su trabajo, sin embargo, en sentido contrario, se le otorga un papel relevante a los supervisores
en cuanto a su capacidad de aliviar el conflicto trabajo-familia. Los resultados de determinadas publicaciones
de la muestra consideran que los teletrabajadores supervisados con un enfoque de intercambio de informacion,
son mas propensos a reportar un menor conflicto trabajo-familia, ofrecen un mayor rendimiento, y estdn mas
predispuestos a ayudar a los compafieros de trabajo. En esa linea, sugieren que los supervisores deberian animar
a los empleados que trabajan a distancia a que separen los limites del trabajo y la familia, lo que esta relacionado
con una mayor conciliacioén y por lo tanto un mejor equilibrio en el balance trabajo-vida familiar. Sin embargo,
esta practica puede ocasionar determinados problemas organizacionales en circunstancias especiales. Una
gestion exhaustiva de los limites perjudica la colaboracion entre los grupos de trabajo en épocas de crisis,
debido a su baja predisposicion a colaborar con el resto de compafieros fuera del horario previsto (Lautsch,
Kossek & Eaton, 2009). En este sentido, otra investigacion de la muestra (Ojala, Natti & Anttila, 2014)
relacionada con la gestion de limites, le otorga especial importancia a las consecuencias del uso de las horas
extras por parte de los empleados. Sefala, que aquellos trabajadores que realizan horas extras informales en
casa, son mas propensos a verse afectados por emociones negativas en relacion con la interrupcion de la vida
familiar por el trabajo. Ademas, las negociaciones entre las parejas sobre el reparto del tiempo se convierten
en areas de conflicto.

Por ultimo, algunas investigaciones han relacionado la flexibilidad con la gestion del tiempo de los
teletrabajadores a través del uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TICs). Sugieren
que aumenta la percepcion de la calidad de vida al mismo tiempo que la flexibilidad organizativa, es decir, se
plantea una configuracion “win-win” sefialando que el éxito de esta configuracion depende de una buenas
practicas de gestion (Ruiller et al, 2019). En sentido contrario, otras investigaciones (Greenhill & Wilson,
2006) sefialan la parte negativa de las TICs y las analizan con perspectiva de género. Sefialan que la
reconfiguracion de la frontera entre el hogar y el trabajo, que supone el teletrabajo en casa, tiene importantes
implicaciones en el uso de las omnipresentes tecnologias de la informaciéon y la comunicaciéon para las
cuestiones de género. No solo cuestionan la capacidad de las TICs para cumplir las promesas hechas en su



nombre, sino que muestran cémo esta innovacion sociotécnica puede contribuir, de hecho, a agravar la doble
carga de trabajo, en particular, la asociada a los roles de género dentro del hogar.

La otra cara de la moneda del teletrabajo en casa es el impacto que tiene el entorno familiar en el desempefio
del mismo. Es importante tener presente que se trata de utilizar como entorno laboral un lugar destinado a la
convivencia familiar. Por lo tanto, no estad exento de interferencias familiares que pueden influir en el
desempeiio de las tareas del teletrabajador. En este sentido, la literatura revisada ha sefialado, desde dos
perspectivas, algunos aspectos que impactan sobre el desempefio. Desde el lado del entorno familiar, plantean
como factores de interferencia; las demandas familiares, el tamafio del hogar, el espacio utilizado para trabajar
o el nimero de personas que conviven en la vivienda y su presencia en casa mientras se realizan tareas de
teletrabajo. Por otra parte, desde el lado de la organizacion empresarial sefiala, entre otros, el numero de dias
y horas que se teletrabaja, el control de los supervisores o el grado de responsabilidad organizacional (Golden,
Veiga & Simsek, 2021; Solis, 2016), por ejemplo, cuando el teletrabajador no tiene un nivel importante de
responsabilidad en su empresa, este presenta un menor impacto del entorno familiar; sin embargo, cuando se
trata de niveles de responsabilidad altos, las interferencias del entorno familiar afectan mucho mas al
desempefio de los teletrabajadores (Solis, 2017)

Los efectos del teletrabajo en la salud y bienestar del teletrabajador

La literatura sefiala determinados sintomas negativos sobre la salud provocados fundamentalmente por el
choque de roles laborales y familiares que recaen sobre el teletrabajador. En sentido plantea que el aumento de
la fatiga laboral provocada por el trabajo a distancia puede producir un agotamiento fisico y emocional de los
teletrabajadores a domicilio, lo que induce a la percepcion de desequilibrio entre la vida laboral y personal. El
trabajo a distancia desde casa tiene efectos secundarios en la capacidad de los trabajadores remotos para
gestionar la interaccion entre los compromisos laborales y las actividades de la vida diaria. Esto se debe al
solapamiento entre la vida privada y el trabajo, que conduce a una mayor contaminacion de las preocupaciones
personales y las obligaciones laborales (Palumbo, 2020). Desde la perspectiva de la organizacion, el
agotamiento se manifiesta producido por efectos negativos tales como el aumento de la ambigiiedad de rol, la
reduccion de apoyo y falta de retroalimentacion desde la organizacion (Sardeshmukh, Sharma & Golden,
2012). En otra linea, otro efecto negativo que perjudica al trabajador es la invasion del trabajo del entorno
familiar. Gold & Mustafa (2013), sefialan en una de sus publicaciones que, en un conflicto con los compromisos
domésticos, el trabajo siempre gana. Esto es lo que los autores denominan colonizacion del cliente. Esta
situacion supone una fuente de ansiedad para los trabajadores, que se encuentran continuamente pensando en
los proyectos actuales y futuros de los que depende su sustento. Por otra parte, Kossek, Lautsch & Eaton
(2006) plantean que los empleados que tienen un mayor control psicoldgico del trabajo y gestionan mejor los
limites, reducen las posibilidades de depresion, una menor intencién de cambiar de trabajo y la reduccion del
conflicto familia-trabajo. En la linea de las consecuencias sobre la salud del trabajador, el teletrabajo en casa
tiene generalmente un efecto positivo en la misma, sin embargo, se han identificado problemas potenciales
derivados del disefio del puesto de trabajo, las largas horas y las consecuencias psicoldgicas del aislamiento
(Montreuil & Lippel, 2003).

La literatura también se ha interesado en conocer como afecta el teletrabajo a las relaciones sociales, sefialando
que son vitales para una buena salud emocional, y fundamentales para el funcionamiento de las organizaciones.
El teletrabajar en casa lleva consigo un efecto de aislamiento psicolégico y fisico provocado por la disminucion
de las relaciones o la virtualidad de las mismas, que los empleados mantienen con sus jefes o con sus
compafieros de trabajo. Esta consecuencia puede verse moderada por la calidad del intercambio en las
relaciones entre el lider y los miembros del equipo (Golden, 2006). Continuando con el analisis del aislamiento
profesional y social, la literatura relaciona negativamente el compromiso organizacional de tipo afectivo con
el aislamiento psicologico y fisico, mientras que el compromiso organizacional de continuidad se correlaciona
de forma positiva. Asi pues, los teletrabajadores con un alto compromiso de continuidad permaneceran en sus
organizaciones debido a los beneficios percibidos, al deseo de conservar recursos como el tiempo y la energia
emocional, en comparaciéon con aquellos con un alto nivel de compromiso afectivo, con conexiones
emocionales con sus colegas u organizaciones (Wang, Albert & Sun, 2020). En cuanto a las consecuencias
para la organizacion del aislamiento profesional del teletrabajador, Golden, Veiga & Dino (2008) sefialan que
este impacta negativamente en el rendimiento laboral y, al contrario de lo esperado, reduce las intenciones de
abandonar la organizacion.

5. CONCLUSIONES
La presente investigacion ha pretendido, a través de una revision sistematica



de la literatura, poner el foco en el impacto que el teletrabajo ha tenido en el entorno laboral, entorno familiar
y en el propio teletrabajador. A pesar de que la literatura relacionada con teletrabajo ha tenido, desde principios
de siglo un crecimiento constante, no es hasta el afio 2020, a partir de la implementacion forzosa por parte de
las empresas e instituciones y, provocado por el confinamiento por la COVID 19, cuando ha crecido de una
forma extraordinaria, concentrandose en algo mas de un afio alrededor del 25% de la produccion cientifica total
sobre esta tematica.

En cuanto a la interpretacion de los resultados, se detectan como elementos nucleares en los que impacta el
teletrabajo; el balance de la vida laboral y familiar, las interferencias del trabajo en la vida familiar y, en sentido
contrario, las interferencias que la vida familiar ejerce sobre el desempefio del teletrabajo y, por ultimo, los
efectos que padece el trabajador provocados por el conflicto de roles que ejerce en la organizacion y en la
familia.

El teletrabajo forma parte las politicas de RRHH orientadas a dar respuesta a las demandas de flexibilidad
laboral. Se parte del interés que tienen las organizaciones de flexibilizar el trabajo al objeto de mejorar las
condiciones laborales y, con ellas, la satisfaccion de sus empleados, su compromiso organizacional y la
retencion de talento. Con el teletrabajo se pretende mejorar la calidad de vida de los miembros de las empresas
e instituciones, a través de la busqueda de un equilibrio en el balance de la vida laboral y familiar. Los
resultados sugieren que, si bien, por definicion la flexibilizacion a través del teletrabajo mejora el conflicto
entre el trabajo y el hogar, existen profundas discrepancias en torno a la mejora del equilibrio de ambos
contextos. En algunos casos, porque el uso del teletrabajo tiene mas que ver con la necesidad de completar la
jornada laboral en casa, por el exceso de trabajo, que por mejorar las condiciones laborales del trabajador. En
otros casos, el equilibrio deseado de la vida laboral y privada, se pone en peligro por la dificultad de llevar a
cabo una gestion de limites de una manera eficaz, a la hora de separar la delgada linea fisica y emocional que
divide ambos contextos.

Sobre como afecta el teletrabajo al entorno familiar, los resultados sugieren que el impacto es mayor en la
medida en que se genera tension psicologica en la relacion trabajo-familia, creando conflictos entre ambos
contextos, y disminuyendo toda probabilidad de bienestar que produce el equilibro del balance de vida laboral
y privada. Para ello se plantea de vital importancia el apoyo organizacional, por parte de los supervisores, y el
familiar. Por otra parte, la autonomia laboral del teletrabajador y la reduccion de la presion laboral moderan el
impacto.

En cuanto a como afecta el entorno familiar al desempefio, los resultados sugieren; que determinados conflictos
comienzan por el propio contexto espacial, es decir, el teletrabajo utiliza un espacio dedicado a la convivencia
familiar para el uso laboral. En este sentido, las interferencias pueden provenir de las demandas familiares, el
tamafio del hogar, el espacio dedicado para trabajar o la presencia de personas y el niimero de las mismas. Esto
se puede ver moderado por el nivel de responsabilidad que tiene el trabajador en su organizacion, de tal manera
que a mayor responsabilidad mayor es el impacto que producen las interferencias familiares en el desempefio
del trabajo.

Con respecto a los efectos que recaen sobre el trabajador como consecuencia del teletrabajo, se aprecian
fundamentalmente dos; a) los provocados por el agotamiento y ansiedad debida al choque de roles laborales y
familiares, en la que es dificil gestionar los limites que separan las emociones generadas por los contextos
laboral y familiar y, b) el aislamiento psicologico y fisico al que es sometido el teletrabajador, generados por
la disminucioén y la virtualidad de las relaciones con los miembros de su organizacion, afectando, entre otros,
a la salud emocional y al compromiso organizacional.

Limitaciones de la investigacion

En este, el autor reconoce que la presente investigacion ofrece ciertas limitaciones. Por una parte, la limitacion
que conlleva el uso exclusivamente de la base de datos de Web of Science. Por otra, la que tiene que ver con
los filtros aplicados y con la propia seleccion que ha llevado a la muestra de documentos para su analisis.
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