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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es profundizar de modo tedrico - practico en el concepto del teletrabajo y
analizar su empleo e implantacion en las empresas durante la pandemia del Covid-19.

Para la parte tedrica, se realiza una revisiéon donde se establece el concepto y modalidades de
teletrabajo, en el marco legal existente, asi como sus principales ventajas e inconvenientes.

Para la parte practica, se ha llevado a cabo una encuesta de realizacion propia que ha sido distribuida
entre trabajadores de forma on-line. Este estudio empirico proporcionara una vision global del
teletrabajo desde la percepcién de los empleados.

El trabajo concluye con la buena implantacién de las empresas generalmente, y el gran impacto que
este ha tenido sobre las organizaciones. El teletrabajo ha venido para quedarse, aunque requiere una
especial cautela en su aplicacién.

Palabras clave: teletrabajo, Covid-19, recursos humanos, administracién de personal, prevencién de
riesgos laborales

ABSTRACT

The aim of this study is to deepen in a theoretical-practical way in the concept of telecommuting and
to analyse its use and implementation in companies during the Covid-19 pandemic.

For the theoretical part, a study was carried out to establish the concept and modalities of
telecommuting, in the existing legal framework, as well as its main advantages and disadvantages.

For the practical part, a survey has been carried out and distributed on-line among workers. This
empirical study will provide an overview of teleworking from the employees' perception.

The study concludes that telecommuting is generally well established in companies, and that it has had
a great impact on organisations. Telecommuting is here to stay, although it requires particular caution
in its application.

Keywords: telecommuting, Covid-19, human resources, staff management, laboral risk prevention



1. INTRODUCCION

1.1.MOTIVACION

La actual situacidon de pandemia que ha desencadenado el Covid-19, ha puesto de manifiesto que el
factor humano es fundamental para que las organizaciones puedan poner todo su entramado de
acciones en funcionamiento. Puede comprobarse que lo mas importante para su buen funcionamiento
no es el dinero que posea, las maquinas o herramientas, sino los trabajadores que aportan su fuerza
de trabajo y mano de obra para que los procesos salgan adelante (McMullen, 2021).

La ayuda que han proporcionado las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién (TICs) en esta
complicada situacidn, donde el trabajo no ha podido realizarse de forma presencial, ha sido también
fundamental para reducir las restricciones a la hora de realizar las labores.

A pesar de que el teletrabajo lleva existiendo muchos afios, y hay empresas que ya habian decidido
incorporarlo, la mayor parte de las organizaciones ha sufrido esta situacion como “de emergencia”,
por lo que han debido adaptarse en lo posible para solventar los cambios en un sin fin de aspectos
laborales, tales como el entorno, lugar de trabajo e incluso clima laboral. Es por esto por lo que, el
teletrabajo, ha sido elegido como tema de este Trabajo de Fin de Grado, para analizar cémo ha
afectado esta situacidn a la gestion de los recursos humanos en las organizaciones.

Ademads, esta modalidad de trabajo va a mantenerse en gran parte de aqui en adelante y va a sufrir
cambios y variaciones a partir de ahora con la innovacidn de las Tecnologias de la Informacién y de la
Comunicacion. Junto a esta evolucién se van a desarrollar la regulacién del teletrabajo que producira
un cambio en la cultura de las empresas, por todo ello es interesante ir viendo su evolucién hasta ahora
y su posible futuro.

1.2.0BJETIVO

El presente trabajo tiene dos objetivos, en primer lugar, analizar el marco tedrico del teletrabajo en las
empresas y como ha evolucionado en el tiempo, teniendo en cuenta el impacto del Covid-19 en el
departamento de Recursos Humanos y en los trabajadores. En segundo lugar, por medio de una
encuesta analizada en la parte practica que analiza la opinidon de la muestra sobre el teletrabajo, se
pretende mostrar la evidencia empirica de la expansién de éste durante la pandemia del Covid-19 y de
como ha afectado a los teletrabajadores

Para poder extraer las conclusiones, se necesita profundizar en el analisis del concepto de teletrabajo,
su evolucién, su regulacién, sus implicaciones, sus beneficios y perjuicios, asi como mostrar el
panorama actual que sufre, y posteriormente relacionarlo con la opinidn de los trabajadores por medio
de la encuesta.

1.3.METODOLOGIA

Para la realizacion de este Trabajo de Fin de Grado se ha llevado a cabo una investigacion cualitativa,
basada en la busqueda de informacidn en diversas fuentes.



Con relacion a la metodologia utilizada, para la parte tedrica se han realizado consultas tanto de
documentos fisicos como en formato digital, de manuales y articulos. Asimismo, han sido usadas bases
de datos, y una gran variedad de estudios que se han publicado desde que el inicio del Covid-19 obligd
a las organizaciones a incluir el teletrabajo como método de trabajo sustituyendo al presencial.

Para la parte practica, se ha realizado un analisis de un cuestionario aplicado a una muestra de 74
personas sobre su experiencia con el teletrabajo para conocer mas de cerca cémo han tratado el tema
en la practica y asi poder analizar y sintetizar los resultados obtenidos.

1.4.ESTRUCTURA DEL TRABAJO

La estructura de este trabajo se divide en 3 Capitulos. Tras este primer capitulo introductorio se
presenta el Capitulo 2.

En el capitulo 2, se presenta el marco tedrico del teletrabajo, lo que incluird la definicién del concepto,
la regulacidon normativa que existe en la actualidad, las implicaciones que ha tenido en general con sus
ventajas y sus desventajas y aquellas que ha tenido dentro del Departamento de Recursos Humanos
de las empresas. Todos estos aspectos se relacionan con la crisis sanitaria que el Covid-19 que ha
supuesto la raiz de la extensién de este método de trabajo, que anteriormente era poco utilizada.

Una vez desarrollado el marco tedrico de este Trabajo de Fin de Grado, se comenta en el tercer
capitulo, correspondiente a la parte practica, los resultados obtenidos del estudio realizado sobre el
teletrabajo y Covid-19. Este capitulo se basa en una encuesta de preguntas mixtas repartida entre
personas de 16 afios en adelante, pertenecientes al entorno social de las autoras de este Trabajo de
Fin de Grado.

Por ultimo, en las conclusiones se reflejan los resultados principales obtenidos del estudio empirico
sobre el impacto del teletrabajo en la empresay en los trabajadores.



2. MARCO TEORICO DEL TELETRABAJO

2.1. ELTELETRABAIJO

El teletrabajo, aunque es un método de trabajo que no se habia utilizado como predeterminado hasta
la pandemia del Covid-19 en la mayoria de las empresas, no es un concepto nuevo, sino que tiene su
origen en 1973, de la mano del fisico estadounidense Jack Nilles, debido a la crisis del petréleo en
Estado Unidos.

La propuesta de Nilles fue reducir el consumo de combustible emitido en el trayecto al trabajo. Su
propuesta era “llevar el trabajo al trabajador y no el trabajador al trabajo” afirmando que “si uno de
cada siete trabajadores no tuviera que desplazarse a su sitio de trabajo, Estados Unidos no tendria la
necesidad de importar petréleo” (Nilles, 1975:4).

Hasta este momento nadie habia planteado esta modalidad de trabajo, aunque Nilles dio un ligero
esbozo de lo que se convertiria en el futuro, acuinando el concepto de telecommuting. Se observé que,
tras aplicar este método, los trabajadores eran mads productivos dentro de la propia empresa y
presentaban mejor calidad de vida (Kurland & Bailey, 2000).

En 1979, el autor Frank Schiff, observé que gran parte de la contaminacién del aire de Estados Unidos,
asi como el trafico intenso, provenia principalmente de trabajadores que se desplazaban de manera
individual en sus vehiculos para acudir al centro de trabajo. Publicé un articulo en el Washington Post
titulado “Trabajar desde casa puede ahorrar gasolina”, en el que exponia que, si un escaso numero de
trabajadores realizaba sus tareas desde su propio hogar, conseguiria suavizar el problema. La idea de
Schiff, tuvo una buena acogida y se empezd a popularizar, hasta tal punto que en 1980 se llevo a cabo
una conferencia sobre el teletrabajo (Barrero, 1999).

Durante la década de los 80, International Business Machines (IBM), una empresa tecnoldgica,
implantd un programa para establecer conexiones remotas en los hogares de algunos empleados. Tuvo
resultados muy satisfactorios ya que, en 2009, un 40% de trabajadores de IBM trabajaba desde su casa.
No obstante, a pesar del avance que hizo IBM, con el escaso desarrollo de internet, el teletrabajo no
se instauré por completo hasta 1990, en Ginebra, con el primer cliente web y lenguaje HTML (Arango,
2020).

En la década de los 90, fue el momento en el que el teletrabajo cogié impulso y empezd a estar cada
vez mas presente. En 1996, el Gobierno de Estados Unidos fomentd la Iniciativa Nacional de
Teletrabajo, cuyo objetivo era incrementar los acuerdos de esta modalidad. La banda ancha de
Internet fue la que proporciond un avance vertiginoso en 1997, ya que acelerd el intercambio de datos
(Arango, 2020).

Es en el siglo XXI cuando el teletrabajo consigue desarrollarse por completo. Se dieron situaciones con
las que las empresas se plantearon la cuestidn de si realmente ubicar el centro de trabajo era efectivo,
como el ataque a las Torres Gemelas. Esto lo reflejan Boiarov & Poliszuk (2005) con su reflexién “Los
desastres han impulsado por diferentes motivos la prdctica del teletrabajo”.

Desde 2010 en adelante, cada vez han sido mas las personas con acceso a un ordenador potente,
teléfonoy conexidn a internet en casa. Ademas, se desarrollaron el 3G, 4G, hasta llegar en la actualidad
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al 5G que, con mayor ancho de banda, permitia conexiones mas rapidas, que igualaban a la
conectividad disponible en el propio centro de trabajo (Lopez Pérez, 2021).

Con la llegada del Covid-19 a Espaia, muchas empresas se vieron obligadas a aceptar que sus
empleados trabajasen desde sus hogares. La urgencia de la situacién provocd que esto se hiciera sin
una regulacidn especifica, ni formar a los trabajadores sobre esta modalidad de trabajo o brindarles
materiales o programas para trabajar de la manera lo mas similar posible a como lo hacian en el centro
de trabajo (Ruiz Torres, 2021).

La definicion del teletrabajo siempre ha sido complicada de establecer. La Organizacidn Internacional
del Trabajo lo define como "una forma de trabajo en la cual: a) el mismo se realiza en una ubicacion
alejada de una oficina central o instalaciones de produccidn, separando asi al trabajador del contacto
personal con colegas de trabajo que estén en esa oficina y, b) la nueva tecnologia hace posible esta
separacion facilitando la comunicacion"(OIT, 2021).

Segun el articulo 2 del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, de 2002, concertado y firmado por
los principales interlocutores sociales europeos, se define el teletrabajo como: “una forma de
organizacion y/o de realizacion del trabajo utilizando las tecnologias de la informacidn, en el marco de
un contrato o de una relacion laboral, en la que un trabajo, que también habria podido realizarse en
los locales del empresario, se ejecuta habitualmente fuera de esos locales. Esta definicion se dejo
deliberadamente amplia, a fin de abarcar las diferentes formas de teletrabajo” (OIT, 2016).

|”

En Espaia, la Real Academia Espaiola lo define como el “trabajo que se realiza desde un lugar fuera
de la empresa utilizando las redes de telecomunicacion para cumplir con las cargas laborales
asignadas”, es decir, una modalidad u organizacién del trabajo, en la que la actividad profesional del

trabajador se realiza fuera del centro de trabajo y, a veces, puede que en distinto horario (RAE,2020).

Al darse tal abanico de definiciones, Nicklin et al. (2016), recogi6 los principales factores a considerar
en el teletrabajo. A modo de resumen se muestra en Tabla 1, un cuadro-resumen de ello, que resulta
de mucha utilidad para comprender los factores que implica el teletrabajo. En esta tabla se muestran
por un lado los factores a tener en cuenta a la hora de implantar el teletrabajo, y seguidamente las
lineas de actuacion para realizar una correcta implantacién.

Tabla 1. Factores a considerar para definir el teletrabajo

Factor Consideraciones
Proporcion: tiempo e Teletrabajadores a tiempo parcial: desempefian periédicamente
parcial/tiempo las funciones del puesto fuera del centro principal de
completo operaciones.

e Teletrabajadores a tiempo completo: normalmente desempefian
la mayoria o la totalidad de las funciones del puesto fuera del
centro principal de operaciones




Factor

Consideraciones

Lugar de ejecucion:
fijo/movil

Fijo: el trabajador trabaja principalmente en un emplazamiento
externo fijo (por ejemplo, en el domicilio).

Movil: el trabajador puede trabajar o trabaja en distintos lugares
fuera del centro principal de operaciones. Nota: las misiones en el
terreno no se consideran teletrabajo — se trata de adscripciones
temporales a un lugar de destino fuera del centro principal de
operaciones

Horario: fijo/variable

Fijo: los dias/horas en que el trabajador desempefiard sus
funciones fuera del centro de operaciones son siempre los
mismos.

Variable: los dias/horas en que el trabajador desempefiara sus
funciones fuera del centro de operaciones varian.

Colaboracién:
baja/alta

Colaboracién baja: la interaccidon que los trabajadores han de
mantener con los colegas del centro principal de operaciones es
baja.
Colaboracién alta: la interaccién que los trabajadores han de
mantener con los colegas del centro principal de operaciones es
alta.

Sincronizacién de
tareas:
secuencial/simultanea

Secuencial: las tareas interdependientes del trabajador se
desarrollan consecutivamente (por ejemplo, correos electrénicos,
fax).

Simultanea: las tareas interdependientes del trabajador se
desarrollan simultdneamente (por ejemplo, conferencia
telefénica, videoconferencia).

Autonomia: baja/alta

Autonomia baja: los trabajadores tienen poco margen para
decidir acogerse al teletrabajo, cudndo y como.
Autonomia alta: los trabajadores tienen mucho margen para
decidir acogerse al teletrabajo, cudndo y como.

Fuente: Nickin et al. (2016) obtenido de (OIT, 2016)

Es habitual que la ejecucién del teletrabajo no sea absoluta, es decir, no supone una ausencia total del
trabajador del centro de trabajo, sino que se combina con tiempos presenciales, dependiendo de las
necesidades (reuniones, conferencias, votaciones, etc.) (Vargas & Osma, 2013).



Por otra parte, varios autores coinciden, en que, para llevar a cabo el teletrabajo, los dos factores
principales que se han de tener en cuenta son, por una parte, su voluntariedad; y por la otra, que los
derechos de los trabajadores que teletrabajan han de equipararse a los derechos de los trabajadores
gue ejercen la presencialidad, (Ruiz Torres, 2021). Un tercer factor que se considera fundamental seria
la confianza entre trabajadores y supervisores (Sanchez et al., 2009).

Una vez definido el concepto, es importante distinguir entre teletrabajar y trabajar en remoto, pues
en ocasiones suelen confundirse ambos conceptos. Si bien, en ambos casos se trabaja por medio de
dispositivos electronicos, el trabajo en remoto se puede realizar en casa, en un pueblo, o incluso dentro
de la oficina, y se trabaja de acuerdo a objetivos, mientras que el teletrabajo se pacta previamente
donde va a realizarse y se trabaja en funcién de la jornada laboral (Benlloch, 2020).

La OIT aborda 3 tipos de trabajo a domicilio, los cuales se muestran en la Tabla 2:

Tabla 2. Tipos de trabajo a distancia

El trabajo industrial a | Se refiere a la produccién de bienes llevada a cabo por los trabajadores a
domicilio domicilio, ya sea como parte o en sustituciéon de la produccion de la
fabrica, pero también a la produccién artesanal, como en la elaboracion
de artesanias.

El teletrabajo Se refiere a los trabajadores asalariados que utilizan las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacién (TIC) para realizar su trabajo a distancia.
De conformidad con el Convenio nim. 177, se limita a los teletrabajadores
gue trabajan desde sus casas (o en otro lugar de su eleccion) de manera
regular o permanente.

El trabajo en | Se refiere a las tareas del sector de servicios realizadas por trabajadores
plataformas digitales | en plataformas de trabajo en régimen de externalizacién abierta, o
basado en el domicilio | crowdworkers, segun las especificaciones del empleador o del
intermediario, en situaciones en las que los trabajadores no tienen la
autonomia e independencia econdémica para ser considerados
trabajadores independientes de conformidad con la legislacién nacional.

Fuente: (OIT, 2021)

En cuanto al teletrabajo, el Instituto Europeo de investigacion y estudios estratégicos en
telecomunicaciones (EURESCOM) distingue seis clases de teletrabajo, definidas en la Tabla 3, a partir
del lugar donde realice las actividades el teletrabajador.



Tabla 3. Clases de teletrabajo

No tiene un puesto de trabajo en la empresa
"Teletrabajador en casa
Trabaja predominantemente en casa

Tiene puesto de trabajo permanente en la empresa y aunque
trabaja en ocasiones en casa
Teletrabajador en oficina

Trabaja predominantemente en la empresa.

Pasa parte del dia o dias enteros trabajando en casa y,

Teletrabajador flexible en también tiene puesto asignado en la empresa

oficina
incluye los trabajadores que permanecen en estado de
“disponibilidad” (atender solicitud laboral)

No tiene puesto permanente de trabajo en la empresa,
Teletrabajador flexible en casa
pero trabaja en casa o en otras oficinas.

Teletrabajador de oficina en Tiene computador y puesto de trabajo en su oficina y en casa.

casa Trabaja en ambos lugares.

Teletrabajador de casa, oficina Tiene computador y puesto de trabajo en su oficina y en casa

y movil

Trabaja en ambos lugares y ademds en otras oficinas.”

Fuente: EURESCOM obtenido de Chaparro Lemus (2018)

Para llevarlo a cabo, sea cual sea su modalidad, un pilar son tecnologias de las comunicaciones (TICs),
por lo que ha sido necesario definir un canal para realizar este tipo de comunicaciones, que pueden
ser (Mesa, 2018):

e Comunicacién asincrénica de usuario a usuario: donde se envia un mensaje a un destinatario
concreto, por ejemplo, un correo electrénico entre un trabajador y un cliente.

e Comunicacidn asincrdnica entre multiples usuarios: el mensaje llega a un grupo amplio de
receptores, por ejemplo, una comunicacién desde Recursos Humanos a los trabajadores de una
organizacion.

e Comunicacidon sincrénica de usuario a usuario: son conversaciones personalizadas y
simultaneas, por ejemplo, una videollamada o llamada telefdnica.

e Comunicacidn sincrénica entre multiples usuarios: conversaciones simultdneas frente a unos
receptores mas amplios, por ejemplo, una reunién de directivos por Google Hangouts.

La finalidad de estos canales comunicacidn es la eficaz transmisidon de informacidn o resolucién de
problemas, que permitan la comunicacién entre el trabajador y la empresa, para sacar el mayor
rendimiento al teletrabajo.



2.2. ELTELETRABAJADOR

En 1995, El European Journal of Teleworking llevé a cabo un estudio con el objetivo de establecer las
principales caracteristicas de un buen teletrabajador. Los resultados fueron los siguientes (Haro, 1998):

“Capacidad para organizar su tiempo (94%)
Autodisciplina (91%)

Capacidad para soportar el aislamiento (80%)
Capacidad para seguir un horario (78%)

1
2
3
4
5. Capacidad para separar la vida laboral y familiar (62%)
6. Capacidad de comunicacion por teléfono (58%)

7. Poca necesidad de contactos sociales (42%)

8. Capacidad para entablar relaciones (42%)

9

Capacidad de combinar trabajo y ocio (39%)”

A pesar de que el estudio se remonta 13 afios atrds, se ve como desde hace tiempo la autogestion del
tiempo es una cuestion fundamental para el teletrabajo.

Investigaciones mas recientes remarcan otras caracteristicas idéneas, como la flexibilidad, la
adaptabilidad, la autodisciplina, la experiencia en el trabajo y con la organizacidn, las habilidades de
comunicacién y sociales, ademas de la capacidad de gestionar el tiempo. También afaden las
caracteristicas que deben reunir los mandos: “deseo de participar en el proyecto de teletrabajo;
confianza en sus subordinados y en su plantilla; capacidad para organizar el trabajo; buenas
capacidades de comunicacion; capacidad para motivar a los trabajadores y fomentar en ellos la
independencia e iniciativa; flexibilidad en el uso del tiempo; y orientado hacia la gestion de resultados
y no hacia los procesos” (NTP 412) (Alvarez Cuesta, 2020).

En definitiva, un “buen teletrabajador”, ha de presentar habilidades blandas (soft skills), conocidas
como las habilidades sociales o inteligencia emocional. Las fundamentales de un teletrabajador se
resumirian en ser independiente y auténomo, ademas de presentar capacidad de iniciativa y ser
proactivo, mostrarse dispuesto a trabajar y a no evitar las tareas que le corresponden, asi como tener
nociones sobre la gestion de riesgos como el estrés, provocado por factores como la carga de trabajo,
el aislamiento o la falta de trabajo en equipo. Asimismo, deberd contribuir a un buen clima en la
empresa y tener funciones de liderazgo, si se requieren en el entorno virtual ya que, cuando surgen
imprevistos o problemas, sera necesario que al menos uno del equipo y/u organizacion tenga el control
y liderazgo sobre cualquier aspecto. En esta modalidad, un mal clima de trabajo unido a encontrarse
en el propio hogar, sin poder tratar con compafieros fisicamente, puede generar problemas
psicoldgicos que a largo plazo afectarian al rendimiento del trabajador, y, por ende, de la empresa
(Benlloch, 2020).

Por otra parte, se requieren las denominadas habilidades duras (hard skills), competencias adquiridas
por medio de formacién o experiencias y que son cuantificables y demostrables, como los idiomas,
conocimiento de programas informaticos, mecanografia, etc. De acuerdo a dicha competencia, la
empresa puede contratar en funcidn de aquellas habilidades duras que posean o, en su defecto, formar
a los trabajadores en las que se requieran. Para esto, sera necesario un formador cualificado en la
materia y una buena sincronizacién, para tener claros los objetivos y los resultados que la empresa
espera del trabajador (Guzman Duque & Abreo Villamizar, 2017).



Ademas de la gran habilidad comunicativa que el teletrabajo requiere, al ser esencial para desempefiar
la actividad de manera correcta, se exige un buen manejo de las Tecnologias de la Informacién y de la
Comunicacion (de ahora en adelante TIC), al ser |la base del trabajo que van a realizar. Los trabajadores
deberdn conocer los programas y herramientas a la perfeccién, asi como el uso de un ordenador y
saber solucionar los problemas que puedan surgir con los dispositivos (Benlloch, 2020).

Como se muestra en la llustracidon 1, Peird y Soler (2020) destacan el denominado “Modelo T de
competencias y preparacion de profesionales”, que consiste en lo siguiente:

llustracion 1. Modelo T de competencias y preparacion de profesionales

Competencias transversales,
digitales, cooperacion
interdisciplinar, trato
clientes,...

on y compet

-

profesionales especificas de

la especialidad.

Pre

Fuente: Peiré & Soler (2020)

En el “modelo T, en la zona vertical se encuentran las competencias del campo profesional del
trabajador, es decir, las anteriormente denominadas como hard skills; y en la horizontal, las que se
conocen como soft skills o competencias transversales. El teletrabajo modifica ambas partes de este
modelo, principalmente en el aspecto de las comunicaciones y las relaciones, el trabajo en equipo y
las habilidades necesarias para un buen desempefio (Peird y Soler, 2020).

En la actualidad, estdan adquiriendo un gran protagonismo las competencias digitales, que son
fundamentales para el teletrabajo. De esta manera, la Unidn Europea establece el modelo de
competencias Digicomp, que menciona como necesarias las competencias de (Peird & Soler, 2020):

e El manejo de informacién digital

e Lacomunicacidny colaboracion

e Lacreacion de contenido digital

e Laseguridad digital

e lasolucién de problemas y dificultades del software y otros

En este punto, surgen problemas, sobre todo generacionales. Es por ello que, las empresas, antes de
apostar por el teletrabajo, deben estudiar su plantilla, para conocer si estdn preparados, o por el
contrario hay que formarlos en mayor o menor medida e invertir en conocer las habilidades blandas y
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duras de sus trabajadores. Un buen estudio, aunque costoso de su plantilla, podra darle grandes
beneficios a largo plazo (Vargas & Osma, 2013).

2.3. MARCO LEGAL DEL TELETRABAJO

El hecho de que el teletrabajo no se lleve a cabo en el lugar de trabajo y en un horario especifico, como
sucede con el trabajo presencial, conlleva que hay que asegurarse de que ningun aspecto legal que
recaiga en estos hechos quede sin concretar y, por tanto, los trabajadores se vean desamparados.
Aungque no sea el tipo de forma de trabajo al que estamos acostumbrados, debe ajustarse al cédigo de
trabajo y demas leyes vigentes que lo regulen (Ruiz Torres, 2021).

Si bien el teletrabajo no es algo nuevo, no ha sido hasta estos dias tras la necesidad que el Covid-19 ha
creado de implantarlo extendidamente, y que los gobiernos han puesto en marcha una regulacion
especifica y adecuada para el teletrabajo. Debido a la poca regulacion que ha existido hasta el
momento, la normativa ha decidido dejar muchos de sus aspectos en manos de la negociacién
colectiva.

En orden cronoldgico, la regulacién que encontramos en la Tabla 4, pone de manifiesto que no ha sido
hasta la actualidad, con la situacidn de pandemia (desde 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 (El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de Marzo, 2019), en adelante), que la
regulacién se ha ampliado enormemente (Ruiz Torres, 2021).

Tabla 4. Marco normativo del teletrabajo

Publicadas por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en 1996, con el fin

de “mejorar la aplicacidn de esos convenios y recomendaciones a los trabajadores

Convenio nim. 177 y la recomendacion num. 184 sobre el trabajo |a domicilio, asi- como a complementarlos con normas que tengan en cuenta las
a domicilio (OIT, 1996). caracteri-sticas propias del trabajo a domicilio”.

No obstante, no fue ratificado por Espafia, ni por la mayor parte de los paises

europeos.

Creado por 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 Pequefia y Mediana Empresa (UNICE/UEAPME) y el
Acuerdo marco sobre el teletrabajo del 16 de julio de 2002 Centro Europeo de la Empresa Publica (CEEP) para “dar mds seguridad a los
(EurLex, 2005) . teletrabajadores por cuenta ajena en la UE”.

“Este acuerdo es especialmente importante, ya que se trata del primer acuerdo
europeo establecido por los propios interlocutores sociales.” Sin embargo, tampoco
|fue ratificado por Espafia.

Regula el trabajo prestado a domicilio en Espaiia, que no el teletrabajo. Establece
que el contrato para el trabajo a domicilio debe realizarse por escrito; y, de forma
mds concreta, estableciendo lo que se considera trabajo a domicilio, como se
[formaliza, las condiciones salariales, las responsabilidades del empresario y los
derechos de representacion colectiva de los trabajadores.

Estatuto de los Trabajadores (ET) de 1980, articulo 8.2 y articulo
13

Sigue regulando el trabajo a distancia, con ciertas modificaciones y ampliaciones.
Estatuto de los Trabajadores (ET) de 1995 g g / f y.amp

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos A la cual se remite para regular la proteccion en materia de seguridad y salud en el

Laborales trabajo.
Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma |Modificé la ordenacion del tradicional trabajo a domicilio, para dar acogida al
del mercado laboral trabajo a distancia, basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias.

11



El trabajo a distancia esta definido en el articulo 13, que finalmente tan solo indica
que “las personas trabajadoras podrdn prestar trabajo a distancia en los términos
previstos en la Ley 10/2021 de trabajo a distancia”.

Evidentemente, esta regulacion del trabajo a domicilio o a distancia apenas tiene
que ver con lo que ahora es el marco normativo del teletrabajo actual y, ademds,
era cuanto menos superficial en la version original del Estatuto, ya que ni siquiera
mencionaba los sistemas tecnoldgicos. Se puede decir que, por tanto, el teletrabajo
solo constituye una parte de lo que seria el trabajo a distancia.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes |En él, se establece un auténtico derecho a la conciliacion de la vida laboral y
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre |familiar, a través del uso de las formas flexibles de trabajo, incluidas las formulas
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion de trabajo a distancia.

Se establecen, por primera vez, de manera expresa, un conjunto de derechos
Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos |relacionados con el uso de dispositivos en el dmbito laboral, como el derecho a la

Personales y garantia de los derechos digitales intimidad y uso de dispositivos digitales en el dmbito laboral y el derecho a la
desconexion digital.

Establece el cardcter preferente del trabajo a distancia frente a otras medidas en
Real Decreto-Ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes |relacion con el empleo, debiendo la empresa adoptar las medidas oportunas, si ello
extraordinarias para hacer frente al impacto econémico y social |es técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacion necesario

del COVID-19 articulo 5 resulta proporcionado, tratdndose de una norma excepcional y de vigencia
limitada.

Pretende establecer una norma unica para regular las modalidades de trabajo a
distancia, estableciendo puntos claves como el minimo del 30% de la jornada
durante un periodo de 3 meses.

Real Decreto-Ley 28/2020, del 22 de septiembre de trabajo a
distancia

A pesar de que esta Ley introduce pocas modificaciones respecto al anterior Real
Decreto Ley, incluye importantes novedades como la obligacion de la empresa a
evitar cualquier discriminacion hacia las personas teletrabajadoras, una mayor
Ley 10/2021 de 9 de julio, de trabajo a distancia proteccion para los trabajadores con alguna discapacidad, tener en cuenta los
riesgos del teletrabajo en la evaluacion y prevencion de riesgos laborales o la mds
importante, la modificacion del articulo 40 de la LISOS que endurece las sanciones
por infracciones laborales en 20% (Unidn Sindical Obrera, 2021)

Fuente: elaboracion propia
2.4. COVID 19 Y TELETRABAJO: ADAPTACION DE LAS EMPRESAS

El Instituto Nacional de Estadistica (INE) aporta datos sobre el impacto del Covid-19 en las empresas.
A través de ellos, es posible observar cdmo ha afectado el Covid-19 al teletrabajo.

En la pagina web del INE, la informacion aparece dividida por periodos en funcién del estado de alarma
y afios posteriores. En este trabajo se han agrupado, para presentarlo de manera mas visual y facilitar,
asi, el analisis.

El Grafico 1 muestra la cantidad de plantilla, representada por porcentaje, que se acogio al teletrabajo,
en funcién del tamafio de la empresa y el total nacional. Con sus respectivos ejes, se observa la
diferencia segun el numero de asalariados, es decir, empleados.
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Grdfico 1. Establecimientos que utilizan el teletrabajo segun el tamafo

64%
53% RN 0
50%60% - 49% 47%
0
39% 41% > 38%
34% 35% o
30% 31% 32% 31% 35%
26% 26% 25%
20% I
Menos de 10 De 10 a 49 De 50 a 199 De 200 a 999 1000 o méas Total nacional
asalariados asalariados asalariados asalariados asalariados

m Antes del estado de alarma m Durante el estado de alarma

Durante el segundo semestre de 2020 m Durante el primer semestre de 2021

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE

De acuerdo al Ministerio de Industria, Comercio y Turismo se consideran microempresas las que
presentan menos de 10 empleados; pequeiias las que se hallan entre 10 y 49 trabajadores, y medianas
las que se encuentran entre 50 y 249 empleados. Estas dos ultimas se denominan PYMES. Por ultimo,
las empresas grandes de 250 empleados o mas (Reglamento (UE) No 651/2014 de La Comisién, 2014).

Debido a que el INE las separa de manera diferente, como se puede ver en el Gréafico 1, el analisis se
va a realizar considerando como medianas empresas aquellas hasta 999 empleados, y como grandes
empresas aquellas de 1000 asalariados o mas.

Con el Grafico 1, se va a analizar el uso del teletrabajo en los distintos tipos de empresas mencionados
anteriormente. En primer lugar, se puede ver que las microempresas son las que mayor porcentaje
presentan, de manera general en todos los periodos, pues el teletrabajo ya se realizaba antes del
estado de alarma, dado que el control laboral de sus empleados resulta mas facil, asi como la
comunicacién entre ellos. Con el Covid-19, el teletrabajo aumentd considerablemente en las
microempresas, en torno a 10 puntos porcentuales. Las empresas pudieron aplicarlo con mayor
facilidad, ya que tenian al resto de empresas del mismo tamafo como “modelo” (EFE, 2016).

Destaca notablemente que, en el segundo semestre de 2020, una vez finalizado el estado de alarma,
disminuyera el porcentaje de plantilla en teletrabajo hasta unos puntos porcentuales inferiores al
periodo previo a la pandemia. La explicacidon a este fendmeno ha de buscarse en el terreno psicoldgico
del trabajo, ya que la gran mayoria de trabajadores, al haber estado encerrados en sus hogares tantos
meses tenian la necesidad de retomar la actividad presencial del trabajo cuando las medidas lo
permitieran (Alcover, 2020).

Seguidamente, las pequefas empresas son las que presentan una menor distribucién del teletrabajo
en todos sus periodos, aunque la instauracién del teletrabajo durante el estado de alarma duplica los
datos de la situacion anterior al Covid-19. Todo ello se puede entender por medio de que las empresas
de menor tamafio tienen menos problemas a la hora de realizar el trabajo desde sus hogares. No
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obstante, se observa que, en este tipo de empresa, como en la mayoria, la tendencia del teletrabajo
es decreciente, ya que tras volver a la “nueva normalidad” se recupero el trabajo presencial.

Por otro lado, las medianas empresas y aquellas de hasta 999 empleados presentan un esquema
similar, ya que se observa que anterior al Covid-19 apenas un 26% usaban el teletrabajo como algo
usual, mientras que con el estado de alarma aumento su uso ligeramente. La implantacién de este
método se complica mas en este punto, por la cantidad de personas que hay que coordinar. Solo sera
posible un buen funcionamiento en caso de que los cimientos tecnoldgicos de las empresas estén bien
construidos, es decir, un buen software que permita tener todo de manera accesible, desde cualquier
punto del mundo con conexion a internet (Giraldo & Arias, 2019).

Aligual que las pequeias empresas, éstas tienen una tendencia decreciente durante la segunda mitad
de 2020 y el primer afio de 2021, ya que, para las empresas, a pesar de ser un ahorro de costes para
ellas, vieron que sus trabajadores presentaban problemas con este método y la productividad habia
disminuido (elEconomista.es, 2021).

Por ultimo, las empresas de 1000 empleados o mads, ocupan el segundo puesto de este anilisis. Se
puede observar que, al ser las mas poderosas en términos econdmicos, consiguieron hacer frente al
imprevisto causado por la pandemia del Covid-19 (Jorrin, 2021). Es por ello que el teletrabajo aumentd,
casi duplicando a la situacidn anterior, tal y como pasaba con las pequefias empresas. Durante el
estado de alarma, las grandes empresas llegaron a situarse en puntos similares a los de las pequeiias
empresas tras la pandemia, aunque igualmente presenta tendencia decreciente.

En comparacién con el total nacional, se puede ver que las microempresas estdn muy por encima,
mientras que las pequefias estan por debajo. En cambio, las PYMES siguen unos porcentajes similares
a este total. Todas ellas presentan en comun la tendencia decreciente, excepto las microempresas que
tienen un ligero repunte durante el primer semestre de 2021.

Las explicaciones que se pueden sacar de este andlisis es que las microempresas, al presentar menos
trabajadores y normalmente, en ambito nacional, pudieron hacer frente al COVID-19 de una manera
muy efectiva. No obstante, podrian haber presentado mayores pérdidas econdmicas, ya que el
comercio de proximidad se vio afectado, al operar solamente en territorio nacional. Ademas, las
microempresas presentan una presion financiera que desemboca en problemas de liquidez y en
ocasiones de insolvencia, que en algunas de ellas ha derivado en el cierre de numerosas empresas
(Velarde, 2020).

En cambio, las PYMES tuvieron mayor problema al intentar el teletrabajo, ya que, al haber mas
trabajadores y recursos no tan abundantes, la posibilidad de presentar problemas para trasladar todo
el centro del trabajo al hogar aumentaba. A pesar de las dificultades afiadidas que genera el teletrabajo
en todas las empresas, independientemente de sus caracteristicas, consiguieron mantenerse y no
paralizar el trabajo por completo (Hervas, 2020).

Tal como se menciona anteriormente, las grandes empresas presentan similitudes con las pequefias
empresas, al conseguir hacer frente al Covid-19 por medio del teletrabajo. Las grandes empresas
tenian a su disposicién un software adecuado para poder realizar el trabajo desde cualquier punto del
mundo (Montgmovery, 2020). Algunas grandes empresas, como Endesa, durante la pandemia,
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ofrecieron apoyo psicolégicoy coaching * de la empresa. Otras, en cambio, como Santander o Iberdrola
facilitaron medios de trabajo (EFE, 2020). Por tanto, aunque en Espafia la implantacion del teletrabajo
pudo ser menos efectiva al intentar dirigir un grupo de personas tan elevado, en términos econdmicos
consiguid no presentar tantas pérdidas.

A modo de conclusidn general, respecto al uso del teletrabajo en Espafia segin el tamafo de las
empresas, se puede destacar que antes de la pandemia el teletrabajo estaba vagamente extendido
(INE, 2020) vy, por tanto, casi ninguna empresa espafola estaba preparada para empezar este método
de trabajo de manera totalmente inmediata (Lara, 2020).

En Espafia, por las condiciones de vida, pocas veces se habia estudiado el teletrabajo como medio de
trabajo cotidiano, y la implantacidn supuso problemas mayormente por el software usado en muchas
empresas que se limita a llevar control interno de la empresa (Hervas, 2020). Por tanto, es un punto
qgue en Espaiia deberia estudiarse para tratar de mejorarlo y dar la opcién a los empleados de poder
teletrabajar sin problema.

Grdfico 2. Establecimientos que utilizan el trabajo segtin el sector

62%
9% 0
41% — 46% 47 /0
35% 30% 5%84% 31% 5%
6% 5% 250 20/ 9
21% 219 0 0 22 Yo
160/IZ I I I I 1
Industria Construccion Comercio Transporte y Otros servicios  Total Nacional
hosteleria
m Antes del estado de alarma ® Durante el estado de alarma

Durante el segundo semestre de 2020 ®m Durante el primer semestre de 2021

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE

El Grafico 2 muestra las empresas que instauraron el teletrabajo seguin el sector en el que se
encuentran, e igualmente dividida en distintos periodos de la pandemia y post pandemia.

El sector de la industria consiguio casi duplicar el uso del teletrabajo durante el estado de alarma. Por
las caracteristicas de éste, engloba al personal administrativo o directivo, ya que los operarios de
maquinas no pueden teletrabajar. Este hecho se refleja en la grafica en el periodo posterior a la
pandemia, con un decrecimiento considerable, en torno a ocho puntos porcentuales.

1 Coaching: “técnica que agrupa una serie de procedimientos de retroalimentacion y motivacién para mejorar el
desempefio permanentemente, con esto se logra una mejora continua en una organizacion [...] va a impulsar a
los empleados a resolver los problemas por si mismos.” (Trejos, 2017).
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Ahora bien, por otra parte, en este sector, que suele desarrollar su actividad con amplias maquinarias
y en naves industriales, siendo inviable el teletrabajo para determinadas tareas, los Departamentos de
Recursos Humanos y/o Prevencion de Riesgos Laborales tuvieron que trabajar de manera intensa para
reducir los contagios y poder proteger a sus trabajadores. Debieron de preparar los Equipos de
Proteccién Individual, que los trabajadores debian usar junto a los que ya usaban por seguridad ante
la maquinaria, dificultando la realizacidn de algunas tareas, ademads de tener que estar a una distancia
de seguridad suficiente, algo que en ocasiones resultaba imposible. Algunas empresas optaron por
realizar test rutinarios a sus trabajadores, aunque esta opcidn es muy costosa, y consecuentemente,
inviable en seglin qué organizaciones (Martinez Baragafio, 2020).

Por otro lado, el sector de la construccion puede aportar datos difusos y raramente veraces, ya que es
un dmbito que engloba a muchas personas, desde administrativos, arquitectos, peones, jefes de obra,
personal de seguridad, o Coordinadores de Seguridad y Salud de los trabajadores. Evidentemente, para
los trabajadores que deben estar en la obra resultaba imposible el teletrabajo. Asimismo, durante el
estado de alarma, este sector presenté algunas limitaciones que otros no experimentaron, ya que
muchas obras no podian paralizarse por riesgo de derrumbe (Europapress, 2020), acompafiado de que
en las épocas de verano se imposibilita el trabajo en segin qué franjas horarias (Redaccién El Faro,
2021). Por tanto, la prevencidn en este ambito es especialmente delicada e imprescindible, y los
encargados de ella deben estar a pie de obra la mayor parte del tiempo. El ligero repunte que se ve en
este sector se debe a que los directivos y administrativos, entre otros, pueden desempefiar su trabajo
desde su casa.

En cambio, el comercio presenta una distribucidn similar a la del total nacional, ya que a pesar de ser
un sector eminentemente de servicios, muchos de ellos decidieron optar por el comercio online, que
simplemente consistia en gestionar la plataforma donde se venden los productos vy, tenerlos cargados
en naves o tiendas para poder empaquetar esos productos para el destinatario. El novedoso comercio
online para algunas empresas ha generado una reduccién de costes fijos (luz, agua, gas, seguridad,
sueldo de dependientes, etc.), ya que solo hay que mantener la pagina y los productos preparados y
personas encargadas de gestionarlos; el comercio online “ha venido para quedarse” (Palomar, 2021).

En los datos que ofrece el INE, transporte y hosteleria aparecen en el mismo apartado, pero se van a
analizar de manera independiente, ya que, a pesar de ser ambos servicios, las maneras en las que han
podido aplicar el teletrabajo son diferentes.

En primer lugar, el transporte no permite el teletrabajo de conductores, operaciones de
carga/descarga, almacén o gestion de flota, pero si el de aquellos encargados de la administracidn que
representarian una minima parte del grafico expuesto. Se observa el porcentaje mas bajo en todos los
periodos, excepto durante el primer semestre de 2021, que esta un punto porcentual por encima que
la industria. Aun asi, sigue el mismo esquema que el resto de los sectores, un aumento durante el
estado de alarma que se va reduciendo conforme aparecen las vacunas y se comienza a hacer vida
“normal” (Zubialde, 2020).

Por otro lado, cierta parte de la hosteleria ha podido refugiarse en el teletrabajo, gracias a plataformas
como Glovo, UberEats, etc. ya que algunos negocios durante el confinamiento hacian la misma carta
gue ofrecian anteriormente realizada en sus casas, que luego vendian a los clientes por medio de estas
plataformas (Mateos, 2021). Ademas, al igual que el resto de los sectores, la administracion puede
teletrabajar.
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Tanto en transporte como en hosteleria, es cierto que el teletrabajo se hace casi imposible
independientemente del puesto, ya que implica la realizacidn de unas tareas que requieren estar en
el centro de trabajo, por el control tan exacto que hay que llevar.

Por ultimo, aparece la categoria de otros servicios que engloba los restantes, tales como oficinas y
gestién de RRHH, organizaciones de Empresas de Trabajo Temporal, gestorias, investigacion, sanidad,
funcionarios publicos etc. Por tanto, es la que representa mayores porcentajes de teletrabajadores
desde su hogar. En este caso, al no aparecer desglosado no es posible realizar un andlisis.

El gréfico de establecimientos que utilizan el teletrabajo segln sector es menos claro que el analizado
desde el tamafio de las empresas, porque engloba sectores muy diversos con tamanos y posibilidades
de teletrabajar totalmente diferentes, es decir, una comparacién entre ellos seria errénea, al igual que
lo seria entre empresas del mismo sector que llevan organizaciones internas diferentes.

En conclusidon, lo realmente importante de estos graficos ademas del porcentaje de plantilla en
teletrabajo, seria analizar la calidad del trabajo de estos trabajadores y las consecuencias positivas y
negativas que ha tenido en sus vidas. Por ello, la parte practica se va a dedicar principalmente al
estudio de estos sectores.

2.5. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL TELETRABAJO

El teletrabajo, como método necesario de trabajo en el que se ha convertido en esta situacion de
pandemia, ha traido consecuencias muy diversas para las empresas, para los trabajadores y para la
sociedad, en general.

Se puede decir que las ventajas y beneficios que el teletrabajo ha traido han sido grandes para las
empresas, ya que, en primer lugar, y mas importante, les ha supuesto la oportunidad de poder seguir
trabajando y produciendo (Peiré & Soler, 2020).

La segunda ventaja principal viene relacionada con la infraestructura, espacio y mobiliario. El
teletrabajo ha permitido una reduccion de costes ya que, al no acudir al centro de trabajo, la empresa
no tiene que invertir en el espacio fisico del que necesita disponer el trabajador, lo que conlleva ahorrar
en electricidad, luz, agua, gas, internet, etc., ademads de ahorrarse los equipos y materiales que
necesitase en el transcurso de su jornada laboral presencial. Al no utilizarse ese espacio fisico, la
organizacidn puede utilizarlo para otras funciones, o directamente ahorrarse el coste de mantener
locales o centros de trabajo innecesarios, y, por lo tanto, evitarse también los gastos relativos a la
prevencion de riesgos del centro de trabajo (Hanze Andrade, 2020; Ruiz Torres, 2021; Santillan-
Marroquin, 2020).

Por otra parte, al no existir presencialidad y reducirse el tiempo de contacto entre los trabajadores,
colaboradores, clientes etc. se han reducido enormemente los conflictos laborales (Santillan-
Marroquin, 2020).

Al darse la oportunidad de trabajar desde fuera del centro de trabajo, los trabajadores han dispuesto
de una flexibilidad con la que han resultado ser mas productivos, ya que, por lo general, se sienten
mas auténomos vy satisfechos, a la par que comodos, al trabajar en un espacio personal. Estos, al
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trabajar por objetivos obtienen una rentabilidad mayor aumentando la productividad (Ruiz Torres,
2021).

Como consecuencia de lo anterior se ha visto una notable reduccién de la rotacidon externa y el
absentismo y ausentismo laboral, aumentando a su vez, el tiempo de permanencia de los trabajadores
en una misma empresa (Santillan-Marroquin, 2020).

Esta flexibilidad también permite a las empresas tener a su disposicion a un mayor numero de
empleados o profesionales, lo cual es extremadamente Util, sobre todo para el acceso a los candidatos
del departamento de RRHH, ademds de darse una mejor organizacién y distribucién de las tareas
(Hanze Andrade, 2020; Ruiz Torres, 2021).

Por ultimo, la necesidad de cambiar al teletrabajo ha obligado a las empresas a ponerse al dia en las
ultimas tecnologias, que incluyen buenas conexiones de red, buenos equipos informaticos y
apropiados canales de comunicacidn entre los miembros de la empresay entre los equipos, formando
a los trabajadores en ello. Ademas, la implantacidn de estas tecnologias ha permitido a las empresas
poder expandirse geograficamente (Santilldn-Marroquin, 2020).

Para los trabajadores, el teletrabajo también ha supuesto una serie de beneficios, el primero y mas
importante, la oportunidad de conservar su empleo y seguir trabajando (Peiré & Soler, 2020).

Una de las principales ventajas se da en materia de organizacion del trabajo, y es que les permite
organizarse segun sus propias necesidades, obteniendo mas flexibilidad que con el trabajo presencial
y puede ser muy util para solventar imprevistos. Esto indirectamente los lleva a desarrollar un alto
sentido de la responsabilidad. Al sustituirse el sentido de “obligacion” por el de “responsabilidad”,
aumenta la satisfaccidn y, por tanto, la eficiencia de los trabajadores (Osio Havriluk, 2010).

Esta flexibilidad aporta también satisfaccién a los trabajadores, a la hora de conciliar la vida laboral con
la personal. Con el teletrabajo pueden buscar un equilibrio que les aporte la felicidad y la satisfaccion
de poder pasar mas tiempo y ocuparse de los asuntos familiares (Santillan-Marroquin, 2020).

Por otra parte, los trabajadores cualificados tienen mayor posibilidad de encontrar trabajo, o al menos
de aplicar a ellos, ya que, al ahorrarse tiempo con las vias telematicas, puede haber una seleccion
mucho mas concienzuda, con una consecuente mejora en la adaptacion puesto-trabajador (Hanze
Andrade, 2020).

Ademds, a nivel interno de la empresa, hay una mejor adaptacion también, ya que los trabajadores
han recibido una importante actualizacién en cuanto al uso de tecnologias, lo que les brinda nuevas
aptitudes y, por tanto, nuevas posibilidades tanto en la empresa en la que estén, como a la hora de
buscar empleo en otras (Hanze Andrade, 2020; Santilldan-Marroquin, 2020).

Al igual que para la empresa el teletrabajo supone una reduccién de gastos, lo mismo pasa para los
trabajadores, pudiendo evitar los gastos directos relativos al transporte, comidas fuera de casay otros
indirectos como por ejemplo los relativos a los cuidados de familiares (guarderias, nifieras, etc.)
(Montero Ulate et al., 2020).
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Todo ello contribuye a que los trabajadores sufran menos trastornos derivados de riesgos psicosociales
como el estrés, el sindrome de burnout o el mobbing (Osio Havriluk, 2010; Ruiz Torres, 2021; Santillan-
Marroquin, 2020).

Para la sociedad, el mayor beneficio ha sido evidentemente la disminucidn del riesgo de contagio, v,
por tanto, evitar todo lo que ello conlleva (Santilldn-Marroquin, 2020).

Por otra parte, es evidente que el teletrabajo ha cambiado el mercado laboral, tanto el acceso a él,
como las oportunidades y las formas de trabajar, una vez dentro (Chavez, 2020; Sanchez et al., 2009).

El poder trabajar desde un lugar que no es el centro de trabajo representa una oportunidad Unica para
personas habitantes en las afueras de las ciudades o el medio rural?> , o de personas con ciertas
limitaciones tanto fisicas, mentales o para sectores “excluidos” como, por ejemplo, mujeres en
dificultad social o responsables del trabajo reproductivo, personas mayores, o personas con
dificultades econdémicas, de horarios, transporte etc. e incluso reclusos. Ademas, gracias a las
tecnologias digitales y de la comunicacion, se ha facilitado y favorecido un acceso mas igualitario a la
capacitacion y formacién (Hanze Andrade, 2020; Ruiz Torres, 2021; Santillan-Marroquin, 2020).

También el medio ambiente se ha visto favorecido, al reducirse los viajes a los centros de trabajo y de
regreso del mismo, mejorando el trafico, la contaminacién de gases, sonora, luminica, etc. asi como
reduciendo la congestidn de las ciudades causada por el excesivo trafico. Esto también ha conllevado
una reduccién de los accidentes in itinere y tiene un impacto positivo econémico y emocional en los
trabajadores, al evitarse las “horas puntas”, trafico, coste del combustible etc. (Ruiz Torres, 2021).

Por ultimo, la necesidad de implantacién a semejante escala del teletrabajo ha supuesto una ventaja,
debido a que los gobiernos se han visto obligados a regular y a implementar politicas laborales que
pueden generar nuevas oportunidades, o mejorar las que ya tenian (Santillan-Marroquin, 2020).

Pero el teletrabajo no ha traido solo favores, sino que también se han sufrido las consecuencias
negativas o desventajas. La principal tanto para empresas como para trabajadores ha sido la
incertidumbre, los cambios de habitos y el estrés generado por una situacion sobrevenida, que les ha
sidoimpuesta de un dia para otro sin previa preparacion o formacion (Montero Ulate et al., 2020; Peird
& Soler, 2020).

Una gran desventaja que han sufrido las empresas recae en la falta de relaciones interpersonales, tanto
entre trabajadores como entre trabajadores y superiores. Esto puede crear reacciones negativas, que
pueden llevar a una desvinculacién a nivel emocional del trabajador hacia la empresa, o una pérdida
de “engagement” eliminandose el ambiente laboral. Esto también conlleva una dificultad aifadida a la
hora de trabajar en equipo, ya que no tener ese contacto persona-persona, puede resultar en un peor
desempeno de este tipo de tareas y en una mayor dificultad de comprension y coordinaciéon entre los
compafieros (Arguello Carrién, 2020; Camacho & Vera, 2018).

2 El trabajo a distancia es fundamental para favorecer el asentamiento vy la fijacién de poblacidn en el medio
rural, tal y como se sefiala en las Directrices Generales de la Estrategia Nacional frente al Reto Demografico,
aprobadas por Consejo de Ministros el 29 de marzo de 2019 (Ley 10/2021 El 9 de Julio Del Afio 2021, Del Trabajo
a Distancia, 2021).
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Al ser un método de trabajo tan independiente, hay riesgo de que, si no se organiza adecuadamente,
la productividad y la consecucidon de objetivos pueden verse deterioradas, ademads de existir una
pérdida de la relacién de liderazgo que existia anteriormente (Santillan-Marroquin, 2020).

Con un cambio tan enorme de forma de gestion del trabajo, muchas empresas han tenido que
replantearse su filosofia o incluso su gestién, por lo que han cambiado muchos aspectos de su
organizacion, conllevando esto un esfuerzo y coste, tanto temporal como econdmico. En estos costes
se incluye el de costear los equipos informaticos y materiales necesarios para que el teletrabajo se
lleve a cabo, ya que es la empresa la que estd obligada a acarrear con los gastos que este implique para
el trabajador, asi como la formacién de los mismos, para que puedan desempefar sus funciones
eficientemente (Ruiz Torres, 2021).

Las empresas deberan estimular la motivacion por el aprendizaje de este nuevo método, ya que es
muy probable que ciertos sectores de poblacidn activa que se han visto obligados a utilizarlo, se
muestren reticentes ante el desconocimiento o la dificultad que les supone (Camacho & Vera, 2018).

Con la aplicacidon de estas nuevas TIC, pueden surgir problemas con las politicas de confidencialidad y
con la seguridad de la informacién que fluye por redes externas a la empresa y que puede traer
problemas de proteccion de datos, por la dificultad de control y supervisién de los empresarios hacia
los trabajadores y viceversa. Ademas, actualmente se da una propensién a los ciberataques, a los
cuales el teletrabajo puede ser muy accesible (Santilldn-Marroquin, 2020).

En cuanto a las desventajas que ha supuesto para los trabajadores, al ser este un concepto que, a pesar
de no ser novedoso, era tan escaso que no se ha empezado a regular adecuadamente hasta estos dias.
Por tanto, se han visto inseguros al sentirse desamparados por la falta o el desconocimiento normativo
sobre el tema (Ruiz Torres, 2021).

El mayor problema es el aislamiento que han sufrido, al ser obligados a desempefiar sus funciones y
tareas en sus domicilios, o en el lugar que hayan elegido para desempefiar su jornada laboral. La
exclusién y la soledad es un sentimiento frecuente que experimentan la mayor parte de ellos, al notar
la inexistencia de relaciones y de ambiente laboral, eliminando de la misma manera el companerismo
y la inspiracion y reduciéndose, por tanto, el aprendizaje que implica la colaboracion grupal, tanto a
nivel profesional como a nivel personal. Ademas, si no se da una supervision y un feedback personal
por parte de los supervisores adecuada, recae en una falta de motivacién del trabajador nada
beneficiosa para las organizaciones (Arguello Carridn, 2020).

Es probable que gran parte de los trabajadores derivados a teletrabajo no dispongan de un lugar
apropiado, que presente las condiciones laborales adecuadas para llevar a cabo su jornada laboral, por
falta de espacio o de intimidad, o en materia de iluminacién, mobiliario, ergonomia, etc. por lo que es
complicado crear ese ambiente de trabajo necesario para que no se vea afectada la productividad
(Ruiz Torres, 2021; Santillan-Marroquin, 2020).
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Lo anterior tiene como consecuencia que se den problemas de salud, relacionados con el

sedentarismo, el equipamiento inadecuado con el teletrabajo o la “hiperconexion digital”®(Pérez

Campos, 2021).

Por ultimo, para la sociedad, las principales desventajas que ha traido han recaido en el deterioro de

las relaciones interpersonales y en el posible retraso o pérdida de calidad que experimentan los

productos y servicios ofrecidos por las organizaciones, al estar procesindose de una forma

completamente diferente (Santilldan-Marroquin, 2020).

A modo de resumen, se recogen en la Tabla 5 las ventajas y desventajas anteriormente mencionadas.

Tabla 5. Ventajas y desventajas del teletrabajo

COLECTIVO VENTAJAS INCONVENIENTES
1. La reduccion del ambiente laboral puede llevar a
1. La posibilidad de seguir produciendo. . " ” P .
una pérdida de “engagement” de los trabajadores.
2. Exige una mayor coordinacién y organizacion de
2. Reduccion en costes fijos & v y org
todo el personal.
o, . 3. Requiere una inversién considerable tanto
3. Reduccién de los conflictos laborales. N .
Empresas tecnoldégica como formativa.
4. Mayor productividad debido al aumento de eficiencial4. Puede darse una pérdida de las relaciones de
de los empleados. liderazgo que existian previamente.
5. Disponibilidad de mayor bolsa de trabajadores por la|5. Pueden darse problemas para gestionar la
disminucion de restricciones geogréficas. seguridad y la confidencialidad.
6. Los consecuentes avances tecnoldgicos que han sido
necesarios.
X . 1. Sentimiento de incertidumbre por el
1. Poder conservar sus empleos y seguir trabajando L . .,
desconocimiento de la situacion.
2. Mayor flexibilidad del tiempo or tanto mayor
v , poy P v 2. El aislamiento y soledad al privarles de interaccion.
autonomia
3. Mayor satisfaccion y motivacion derivados del . . .
o . L, 3. Condiciones inapropiadas en su hogar tanto
sentimiento de responsabilidad y a la evaluacién por L .
Trabajadores resultados ergondmicas como tecnoldgicas.
4. Mayor facilidad para encontrar o aplicar a empleos. 4. Sedentarismo
L 5. Hiperconexién digital, aumento de la carga de
5. Disminucion de gastos p & . &
trabajo v exceso de horas en la jornada laboral
6. Falta de motivacién si no hay una buena
6. Mejora de la calidad de vida y reduccidon del estrés L, Y
supervision y feedback.
1. Favorece al medioambiente al reducir los . i .
. 1. Deterioro de las relaciones interpersonales
desplazamientos
Sociedad 2. Descongestionamiento de las ciudades por el trafico de|2. Posible retraso o pérdida de calidad en los

vehiculos y de personas
3. Facilidad de incorporacion
problemas para ello

para personas con

Fuente: Elaboracion propia

productos y servicios

3 Término que radica en el hecho del sobreuso de internet, y que viene también de la mano de la intensificacion
y la extension de la jornada
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2.6. POLITICAS DE RR.HH. EN EL TELETRABAJO

Desde que el capital humano de las empresas ha dejado de considerarse como un factor productivo o
recurso mas para conseguir una meta y se ha comprendido que su impacto es fundamental para
conseguir una ventaja competitiva para el éxito de las empresas, las organizaciones tienen como
necesidad crear unas politicas de recursos humanos propias, que se adapten perfectamente a las
caracteristicas de su personal. Es decir, han pasado de considerarse un gasto a considerarse una
inversion (Claver Cortés & Zaragoza Saez, 2007).

Este conjunto de politicas y medidas organizativas son competencia del departamento de recursos
humanos, concretamente de su parte de direccidon (Herrera Gémez, 2001) . Estas van a establecer
aspectos tan importantes como la gestién de la seleccién y del talento en la empresa, la formacion, las
compensaciones y condiciones laborales o los cddigos de conducta que afectan al personal, con el fin
de que los empleados sean motivados, coordinados y organizados para conseguir los objetivos de la
organizacion (Sanchez et al., 2009).

Si estas politicas estan adecuadamente desarrolladas, favorecen el alcance de la eficacia y la eficiencia,
de manera que la organizacion obtenga una ventaja competitiva y de rendimiento en el mercado (Pefa
Estrada, 2015).

Segun Canos et al. (2012), las politicas mas habituales son las siguientes:

e las relacionadas con el reclutamiento, la seleccidn, la atraccion y la conservacién del talento,
estableciendo acciones que tiendan a atraer la cualificacidn y capacitacidn para incorporarlos
a su plantilla. También las relacionadas con el desarrollo del personal existente, que suelen
basarse en programas formativos que capaciten a los empleados en las dreas en las que mas
necesidades se detectan mediante un estudio previo, asi como en acciones que les favorezcan
en su progreso profesional.

e las que favorecen una buena gestion administrativa, que incluye aspectos como los pagos,
prestaciones, premios, vacaciones o la gestion de la informacidn (incluyendo la proteccion de
datos).

e las que tienen como objetivo beneficiar a los trabajadores para incrementar su motivacién e
implicacion con la empresa, como pueden ser las compensaciones salariales o los beneficios
sociales, que son las facilidades y ventajas que se les ofrecen y que, por lo general, son
financiados por la organizacién. Algunos ejemplos de los beneficios sociales mas valorados por
los empleados son los seguros de salud, los cheques de comida y de transporte, los servicios
de guarderia, entre otros.

e lLas que promueven un buen clima laboral, incluyendo una comunicacién interna bidireccional
ascendente y descendente, para que estas politicas lleguen a todo el capital humano de la
organizacién, y las que se utilizan como medio de resolver los conflictos que surgen.

Pero la pregunta que surge es cdmo el teletrabajo ha cambiado o incluido nuevas politicas en estas
organizaciones.
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El teletrabajo ha existido desde hace mucho tiempo, por lo que las politicas relativas a él tampoco son
una novedad, aunque si es cierto que antes eran mucho mas escasas. Sin embargo, las politicas
actuales estdn mucho mas desarrolladas, por la necesidad que ha habido de solventar todos los
problemas que esta caracteristica forma de trabajar ha traido. Debido a que cientos de organizaciones
se han visto obligadas a implantarlo con la crisis del Covid-19, es légico que se hayan tenido que
desarrollar acciones para que resultara lo mas beneficioso posible para la empresa (Canales-Farah et
al., 2021).

Para contribuir al bienestar y satisfaccion de los trabajadores, las empresas han debido asegurarse de
que el teletrabajo que han implantado ha sido disefiado de acuerdo a su método de trabajo. Esto
supone un esfuerzo anadido, que implica la descripcidon adaptada de los puestos de trabajo y de las
tareas y funciones, asi como de los procesos que han de llevar a cabo. Con este método de trabajo las
empresas también habran de especificar los medios para cooperar y coordinarse, dar a los
trabajadores autonomia, participacion en el disefo y planificacién de sus tareas es fundamental para
aumentar su productividad (Sanchez et al., 2009).

A continuacién, se presenta de una forma mas detallada como se han visto alteradas las politicas
relacionadas con los recursos humanos por este método de trabajo.

Las politicas respectivas al reclutamiento, la seleccidn y la atraccion del talento se han visto afectadas
principalmente en su versidn externa. Para llevar a cabo un reclutamiento externo hay que conocer las
caracteristicas del mercado y adaptar las técnicas a la situacidon existente. En este momento los
portales de empleo son el recurso remoto mas utilizado para la busqueda de candidatos y llevar a cabo
la preseleccion. Una vez realizado, el ajuste de este proceso implica que haya pasado de ser presencial
a ser digital o virtual, aplicando de forma regular los métodos de entrevistas a través de plataformas
de comunicacién, de video entrevistas - en las que los candidatos se presentan mediante un video,
respondiendo a unas preguntas sobre el trabajo al que se estd aplicando- también llamados EMTs
(Entrevistas Mediadas por Tecnologia). Son las grandes empresas las que disponen de mayores
recursos para llevar a cabo la implantacion de este método permitiendo una reduccidn de costes, de
tiempo y recursos, asi como que los procesos se vean agilizados; por el contrario, las pequenias
empresas se han visto limitadas, al conservar un enfoque de seleccion mas tradicional (Hanze Andrade,
2020).

El problema de las EMTs, es que no resultan aplicables a todos los perfiles laborales. Los que requieren
habilidades fisicas o interactivas se han visto afectados por la pandemia, ya que han dispuesto de
menos oportunidades, a diferencia de los perfiles que requieren otro tipo de habilidades, como los
profesionalizados, de mandos medios y superiores, gerenciales y ejecutivos. Ademas, su novedad
implica que los selectores todavia no conozcan bien las herramientas a su disposicién como, por
ejemplo, los softwares de reclutamiento, los test de capacidad on-line o el manejo de los recursos
informaticos, lo cual no les permite utilizarlos o0 manejarlos de forma 100% efectiva (Hanze Andrade,
2020).

Para utilizar los medios digitales en los procesos de reclutamiento y seleccidn, también las empresas
han de tener en cuenta la perspectiva del candidato, ya que, dependiendo de ciertos factores, como
por ejemplo el rango de edad o los conocimientos o la desinformacidén que presenten sobre las TIC,
deberan adaptar el proceso, para que sea lo mas eficaz posible (Hanze Andrade, 2020).

23



En cuanto a la seleccidn, también es un proceso que ha pasado a realizarse de forma remota. Por tanto,
no se dispone de los beneficios que trae la interaccidn con el candidato y toda la informacién que
aporta a través de factores como su comportamiento fisico, la entonacidn al hablar y sus gestos. Hay
que dedicar esfuerzos para desarrollar y mejorar los instrumentos de evaluacidn existentes, a partir
de cuestionarios utilizados en otros contextos de la seleccidn, con “preguntas filtro” sobre sus
conocimientos, motivacidn y capacidades, junto a otros instrumentos como, por ejemplo, pruebas
situacionales virtuales para obtener una vision mas completa (Haro, 1998).

La formacion ha sido otra politica fundamental de las empresas, ademas de ser uno de los aspectos
gue deberia recoger el acuerdo de teletrabajo que se firme entre empresario y trabajador (NTP 1165),
ya que, “sin la formacidn adecuada, el teletrabajo puede ser una experiencia limitada porque la falta
de habilidades introduciria restricciones sobre cudndo y ddnde pueden trabajar los empleados”
(Sanchez et al., 2009). Las empresas deben disefiar programas de formacién que incluya a todos los
implicados, tanto teletrabajadores como directivos (Haro, 1998; NTP 1165, 2021).

La formacion que se les ofrezca habra de tener diferentes contenidos, en funcién del perfil al que vaya
dirigida, asi como temas conjuntos sobre los que haya que formarlos como, por ejemplo, la
planificacion, el servicio de apoyo técnico o la solucidon de problemas o errores del sistema (Haro,
1998).

Como dice De Castro Mejuto (2016), la formacién de los teletrabajadores debe ir orientada a dos
aspectos, el primero recae en la formacion, con el objetivo de ayudarle a seguir avanzando en su
carrera profesional, teniendo las mismas oportunidades que los compafneros que desempefien el
trabajo de forma presencial; y, el segundo, recae en la formacién relacionada con el correcto
desempeno de la relacion laboral a distancia con el fin de llevar el trabajo a cabo eficientemente.

El Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo precisa, en este sentido, que los trabajadores “tienen
derecho a recibir la formacion adecuada para utilizar el equipo técnico a su disposicion y sobre las
caracteristicas de esta forma de organizacion del trabajo”. Ademas, apunta la necesidad de ofrecer la
formacidn, tanto a los trabajadores como a los supervisores, para aprender a gestionar esta forma de
trabajo. Un ejemplo de este derecho de formacion, se puede ver reflejado en la jurisprudencia dictada
por el TIUE (STJUE C-397/2001, de 5 de octubre de 2004, o STJUE C-151/2002, de 9 de septiembre de
2003) donde recalca que, “el empresario ha de elaborar «una politica interna dirigida a trabajadores,
incluidos los que ocupen puestos directivos, en la que definirdn las modalidades de ejercicio del derecho
a la desconexion y las acciones de formacion y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable
de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informdtica” (Alvarez Cuesta, 2020).

Las estrategias de formacién también han debido adaptarse al igual que las anteriores mencionadas.
Debido a que la presencialidad apenas es una opcidn con el teletrabajo, las formaciones han debido
comunicarse, llevarse a cabo y evaluarse de forma virtual (de Castro Mejuto, 2016).

Hay dos posibles tipos de formacién no presencial. La formacidn on-line, que se realiza a través de un
dispositivo con conexién a Internet y requiere de las TIC; y la formacidn a distancia, que no utiliza una
plataforma de aprendizaje a través de Internet, sino que se facilitan los materiales en digitalmente a
los trabajadores. Cada empresa deberd decidir a qué modalidad deben recurrir para cada situacion
particular (Martinez Castro, 2018).
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En tercer lugar, las politicas relativas a la gestion administrativa no han sufrido grandes cambios, ya
que, por lo general, las organizaciones ya utilizaban los sistemas telematicos para gestionar lo
relacionado con las contrataciones, prestaciones, pagos y retribuciones (Fernandez, 2020).

En cuanto a las respectivas a los beneficios sociales, han podido verse modificadas. Lo importante
recae en que los beneficios que disfrutaban trabajando de manera presencial puedan extenderse a los
teletrabajadores. Un ejemplo es la importancia que han tomado las ventajas o ayudas para la compra
y el uso de las TIC, los programas de seguros de la empresa para los riesgos inherentes a la realizacion
del trabajo en el hogar, que quiza no estén cubiertos por el seguro del hogar, o las bonificaciones para
la formacién necesaria para llevar a cabo el teletrabajo; y se ha reducido la necesidad de las politicas
de conciliacidon, como las ayudas econdmicas para guarderias, al darse una conciliacién mayor que con
el trabajo presencial, asi como las ayudas relativas al transporte o a la comida. Debido a que el
teletrabajo se da mayormente en modalidad de jornada parcial, algunas empresas estan optando por
ofrecer a estos trabajadores una mayor estabilidad a través de compensaciones directas o de planes
de pensiones, que les favorezcan a largo plazo (Sdnchez et al., 2009).

En cuanto a las politicas de evaluacion de los trabajadores, habran debido orientarse mas hacia la
consecucién de objetivos, que al tiempo que se tarda en realizar el trabajo, ya que lo segundo no va a
poder controlarse tan facilmente como se haria de forma presencial (Aguilar Huezo et al., 2021).

Ademas, otro aspecto importante para el bienestar de los trabajadores va a recaer en el grado de
control que se le dé sobre el proceso vy la flexibilidad que se les ofrezca. En este sentido, pueden tener
una flexibilidad de tipo funcional, que recae en la idea de que un trabajador pueda ejercer diferentes
roles dentro de la misma empresa, que se les suele dar a los altos cargos y directivos. Para facilitar este
tipo de flexibilidad se crean equipos polivalentes que obtienen formacién multifuncional, es decir, en
distintas dreas en las que se prevé que puedan tener cualquier tipo de inclusion; o flexibilidad
numérica, que consiste en adaptar el volumen de trabajo al trabajador. Esta puede ser favorecida
internamente mediante un horario flexible o con la jornada a tiempo parcial, las horas extraordinarias
o la reduccién de jornada, y externamente mediante la inclusién de trabajadores temporales o la
contratacion de auténomos, por ejemplo. Todo ello sirve para reducir costes laborales, aunque pueden
dafiar el compromiso con la empresa (Sanchez et al., 2009).

Por ultimo, encontramos las politicas que favorecen el clima laboral. Chiavenato (1990: 56) define el
clima laboral como: “Constitucion en expresion de una atmdsfera organizativa interna que contempla
elementos como: reglamentos, etapas de la vida del negocio, comportamiento de los empleados,
politicas, desempefio, productividad y estilos de liderazgo”(Méndez Palacios, 2019).

El clima organizacional ha sido uno de los aspectos mds afectados por la pandemia del Covid-19, ya
gue ha cambiado las relaciones de liderazgo y la forma de gestionar los recursos humanos. El
confinamiento y su consecuente necesidad de trabajar en remoto terminaron practicamente con el
clima organizacional presencial como se ha conocido siempre y, por tanto, ha podido afectar también
al desempefio tanto de los trabajadores como de los supervisores (Canales-Farah et al., 2021).

Una conocida consecuencia de la pandemia fue el aumento del desempleo. El cual ha tenido
repercusion en el clima laboral, debido a que la carga laboral para los trabajadores que no perdieron
su empleo aumentd, afirmando muchos de ellos haber trabajado mas horas de las establecidas en su
jornada laboral regular (Canales-Farah et al., 2021).
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Por tanto, es de vital importancia tener en cuenta que hay que respetar las jornadas ordinarias y
reconocer econdmicamente las extraordinarias, ya que, aunque trabaje desde su hogar, el
teletrabajador estd sujeto a un horario de trabajo vy, si fuera necesario, se le debe pagar las horas y
jornadas extraordinarias (Santillan-Marroquin, 2020).

Una segunda consecuencia del confinamiento fue el aislamiento. Con éste, las relaciones
interpersonales entre trabajadores se redujeron al mdximo y, consecuentemente, el trabajo en equipo,
la motivacidn e inspiracidn entre companeros. Para que los trabajadores se vean afectados en la menor
medida posible, las empresas han debido invertir en las TIC necesarias para mejorar la comunicacion
remota entre ellos, asi como establecer una estructura y organizacién capaz de solventar los posibles
problemas que puedan surgirles en estos aspectos (Manzano Santamaria, 2018; Méndez Palacios,
2019).

Una cultura organizacional con una buena comunicacion vertical, un liderazgo claro y un clima de
apoyo es necesaria para beneficiar tanto a la empresa como a los trabajadores, ya que, “la cultura, el
liderazgo o el clima organizacional pueden generar excelentes o pésimas condiciones de trabajo con
consecuencias positivas o negativas para la salud de los trabajadores”(Moreno-liménez & Baez Ledn,
2011).
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3. ESTUDIO EMPIRICO DEL TELETRABAJO

3.1. INTRODUCCION

El teletrabajo, tal como se ha analizado previamente, es una modalidad de trabajo que ha adquirido
una gran importancia ante la pandemia originada por la expansién mundial del Covid-19. Muchas
empresas, con la declaracién de estado de alarma en Espafia, tuvieron que trasladar el trabajo
presencial a los hogares de sus empleados.

En el presente apartado se pretende analizar el impacto de este cambio en las organizaciones
mediante la distribucién de forma on-line una encuesta formada por preguntas mixtas, es decir, tanto
abiertas como cerradas. El objetivo de la encuesta es analizar el efecto que el teletrabajo ha tenido
sobre los empleados acogidos a esta modalidad.

Por otro lado, también se pretende conocer la capacidad de los empleados para la organizacion de la
jornada en teletrabajo, las preferencias de estos frente a la presencialidad, y, por ultimo, las
consecuencias, ventajas y desventajas del mismo.

La encuesta realizada se ha distribuido por medio de correo electrénico entre personas de nuestro
entorno y sus compafieros de trabajo, hombres y mujeres empleados de empresas de diferentes
sectores, de entre 16 a 65 afios.

En la elaboracion de la encuesta mencionada, que se recoge como Anexo 1, se han preguntado datos
de caracter personal para conocer el sexo, edad y sector en el que teletrabajan y/o han teletrabajado,
para observar si ello incide directamente sobre los resultados.

La encuesta puede dividirse en dos partes. La primera parte pretende dar a conocer cuando
comenzaron a trabajar desde sus hogares, para asi comprobar el impacto de la pandemia en la
expansion del teletrabajo. La segunda parte de la encuesta consiste en valorar diferentes aspectos
comparando algunos de ellos con el trabajo presencial, en caso de que hayan trabajado
presencialmente. Finalmente se aborda la parte psicoldgica y de riesgos derivados del teletrabajo y la
opinién de los encuestados sobre las principales ventajas y desventajas del teletrabajo.

3.2. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

En este apartado se detalla la descripcion de la muestra, haciendo uso del analisis descriptivo.

La Tabla 6 muestra los datos personales de la muestra, es decir, el sexo, la franja de edad en la que se
encuesta y seguidamente, si poseen o no responsabilidades familiares (hijos, personas dependientes,
etc.).

Se muestra en “N” el nimero de respuestas, y el porcentaje que representa respecto a la muestra.
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Tabla 6. Datos descriptivos de la muestra

N %

Mujer 35 47%

Sexo
Hombre 39 53%
16a 25 28 38%
26 a 35 31 42%
36 a45 4 5%

Edad
46 a 55 7 10%
56 a 65 4 5%
66 6 mds 0 0%
Si 56 24%

Responsabilidades familiares

No 18 76%

Fuente: elaboracion propia

Como se observa en la Tabla 6, se han obtenido 74 respuestas, un 47% de mujeres y un 53% de
hombres. La edad es mayoritariamente joven, destacando la franja de edad desde los 16 hasta los 35
afios, con un 80% (38% y 42%), del total de encuestados. Destaca que, un 76% de los encuestados no
cuenta con responsabilidades familiares mas alla del trabajo.

Grdfico 3. Numero de personas que han teletrabajado

86%

11%

No han teletrabajado Si han teletrabajado

Fuente: elaboracion propia

En el Grafico 3 se muestra que de las 74 respuestas que han realizado la encuesta, el 86% (66 personas)
han teletrabajado o lo hacen actualmente, frente al 11% (8 personas) que nunca harealizado su trabajo
a distancia. A partir de ahora se van a considerar y analizar los resultados de las respuestas de los
empleados que han teletrabajado o actualmente lo estdn haciendo.
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Tabla 7. Periodo de inicio del teletrabajo

N %
Antes del confinamiento 13 20%
Durante el confinamiento 44 67%
Después del confinamiento 9 13%

Fuente: elaboracion propia

En la Tabla 7 se observa que muy pocos encuestados comenzaron a teletrabajar “antes del
confinamiento” (20 %); la mayoria lo hizo “durante el confinamiento” (67 %) y finalmente menos de
una cuarta parte de encuestados lo hizo “después del confinamiento” (13 %).

Tabla 8. Sectores en los que han teletrabajado

N %

Actividades administrativas y servicios auxiliares 9 14%
Actividades financieras y de sequros 13 20%
Actividades inmobiliarias 1 2%
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 21 32%
Administracion publica y defensa; seguridad social obligatoria 1 2%
Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos y 5 3%
motocicletas

Construccion 1 2%
Educacion 2 3%
Industria manufacturera 7 11%
Informacidn y comunicaciones 3 5%
Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 3 5%

Fuente: elaboracion propia

Los sectores en lo que los encuestados han teletrabajado, se han clasificado de acuerdo al “listado
completo de actividades de la CNAE 2009”4 (Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas, 2009).
En la Tabla 8 se observa que un 32% de los encuestados teletrabajadores se ubica en el sector de
“Actividades profesionales, cientificas y técnicas”, entre las que se encuentran investigadores, analistas
de datos o consultores tecnoldgicos; le sigue el sector “Actividades financieras y de seguros”, con un
20% de encuestados, entre las que destacan consultores de servicios financieros, y banqueros; y con
un 14% de encuestados, el sector “Actividades administrativas y servicios auxiliares”.

4 La CNAE es la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas y asigna un cédigo a cada actividad econémica
de las que se pueden realizar. Generalmente este cddigo (que suele ser de 5 digitos) se utiliza en muchos
formularios e impresos, tanto oficiales como a nivel de empresa. (Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas, 2009)
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Por otro lado, el sector del que se han obtenido menos respuestas ha sido el de la “Construccion” (2%)
y el de “Actividades Inmobiliarias” (2%), debido a que por su forma de trabajar el teletrabajo es casi
imposible de implantar con la necesidad de realizar las tareas y funciones presencialmente.

No se han encontrado empleados en el resto de actividades econdmicas recogidas en el listado CNAE
mencionado, tales como la industria extractiva, suministro de agua, actividades de saneamiento,
gestién de residuos y contaminacion, transporte y almacenamiento, actividades sanitarias y de
servicios sociales, actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento, actividades de los hogares
como empleadores de personal doméstico; actividades de los hogares como productores de bienes y
servicios para uso propio, actividades de organizaciones y organismo extraterritoriales u otros servicios
(Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas, 2009).

Grdfico 4. Empleados que siguen teletrabajando en la actualidad

73%

27%

No siguen teletrabajando Si siguen teletrabajando

Fuente: elaboracion propia

Tal y como muestra el Grafico 4, de las 66 personas que han teletrabajado o teletrabajan actualmente
un 73% sigue teletrabajando en el periodo en el que ha estado activa la encuesta, mientras que un
27% de los encuestados ya no teletrabaja.
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Grdfico 5. La empresa facilité una plataforma propia

89%

11%

No la facilitaron Si la facilitaron

Fuente: elaboracion propia

El Grafico 5 muestra como el 89% de los encuestados ha utilizado una plataforma propia facilitada por
la organizacién; en cambio a un 11% no le ha sido facilitada. Por plataforma propia se entiende un
software que recoja una base de datos con toda la documentacién necesaria de la empresa para llevar
a cabo las tareas.

3.3. SATISFACCION DEL TELETRABAJADOR

Con la segunda parte de la encuesta se pretende valorar el nivel de adecuacidn y satisfaccion de los
empleados con el teletrabajo respondiendo una serie de afirmaciones sobre las actuaciones en la
empresa durante su periodo como teletrabajador.

Los encuestados valoran en una escala Likert® del 1 al 5 diferentes aspectos de su experiencia
teletrabajando. La medida de la escala es la siguiente:

e 1:Nadaadecuado

e 2:Poco adecuado

e 3:Neutro

e 4: Bastante adecuado
e 5: Muy adecuado

5 Escala Likert: “Instrumentos psicométricos donde el encuestado debe indicar su acuerdo o desacuerdo sobre
una afirmacion, item o reactivo, lo que se realiza a través de una escala ordenada y unidimensional” (Bertram,
2008).
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Grdfico 6. Volumen de tareas en el teletrabajo

33% 33%
27%
5%
2%
I
Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado  Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia

El Grafico 6 relativo al volumen de tareas, entendido como la cantidad de cometidos a realizar durante
la jornada, muestra que la mayor parte de los encuestados (33% y 27%) concuerdan en que el volumen
de tareas fue “bastante o muy adecuado” y tan solo un 7% (2% y 5%) lo consideré “nada o poco
adecuado”. Por ultimo, hay un 33 % que se considera “neutral”.

Grdfico 7. Medios de trabajo facilitados por la empresa

40%
26%
17%
12%
6%
Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia

En referencia a los medios de trabajo proporcionados por la empresa (conexidn a internet, ordenador,
teléfono movil, o cualquier otro medio indispensable para trabajar segln las caracteristicas del
puesto), el Grafico 7 muestra como la mayoria de encuestados, un 26% los considera “bastante
adecuados” y un 40% “muy adecuados”. Por el contrario, un 18% muestra un bajo nivel de adecuacién
(6% “nada adecuados” y 12% “poco adecuados”). Sin embargo, una gran parte (17%) se posiciona

“neutral”.
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Grdfico 8. Entorno de trabajo

35%

24% 24%
14%
- I I

Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia

El entorno de trabajo, entendido como espacio donde el empleado desarrolla su actividad, ha sido
satisfactorio para mas de la mitad de los encuestados (35% “bastante adecuado” y 24% “muy
adecuado”) tal y como representa el Grafico 8. En cambio, mas de una cuarta parte de los encuestados,
los considera “nada (3%) o poco adecuados (14%)”. Un 24% se muestra “neutral”.

Grdfico 9. Comunicacién con la empresa y companeros

42%
33%
15%
8%
[ ]
Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia

El Grafico 9 muestra los resultados sobre la comunicacién con la empresa y comparieros. Se observa
que solo un 2% considera que la comunicacién ha sido “nada adecuada” junto a un 8% que opina que
fue “poco adecuada”. Por lo que se comprueba que, la gran mayoria, un 33% que la consideran
“bastante adecuada” y un 42% que la considera “muy adecuada”, cree que ha sido efectiva. Un 15%
se posiciona como “neutral”.
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Grdfico 10. Organizacion de la jornada laboral

34%
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Nada adecuada Poco adecuada Neutral Bastante adecuada  Muy adecuada

Fuente: elaboracion propia

La organizacién de la jornada laboral, -entendida como la gestion del tiempo que el trabajador requiere
para realizar sus tareas en la jornada laboral de forma adecuada-, representada en el Grafico 10,
presenta resultados muy positivos, ya que un 34% de los encuestados opina que ha sido “muy
adecuada”, junto a un 30% que opina que fue “bastante adecuada”. Pese a que la mayoria han
afirmado tener una buena gestion de la organizacién de su jornada laboral por la empresa, un 9% cree
qgue ha sido “poco adecuada” y un 3% “nada adecuada”. Una gran parte de encuestados (24%) se
muestra “neutral”.

Grdfico 11. Horario de la jornada laboral

33%
29%
23%
12%
3%
Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado  Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia

En relacion al horario de la jornada laboral de los teletrabajadores encuestados, en el Grafico 11 se
muestra que un 15% (3% y 12%) considera que es “poco o nada adecuado”, un 23% se posiciona como
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“neutral”, y por ultimo un 62% (29% y 33%) lo considera “bastante o muy adecuado”. Que los
encuestados opinen que el horario de su jornada laboral es inadecuado es un problema que
habitualmente esta causado por la ineficiencia de la empresa para gestionar adecuadamente los
tiempos de descanso, el volumen de tareas o las fechas y plazos de entrega (OIT, 2020).

Grdfico 12. Conciliacion vida laboral, familiar y personal

52%

24%

17%
6%
- ]
—

Nada adecuada Poco adecuada Neutral Bastante adecuada Muy adecuada

Fuente: elaboracion propia

Uno de los aspectos que mas destaca con el teletrabajo es la conciliacion de vida laboral y familiar. El
Grafico 12 muestra como un 7% de los encuestados la considera “poco o nada adecuada” (1% y 6%),
frente a un 76% (24% y 52%), que la considera “bastante o muy adecuada”. Un 17% se posiciona
“neutral”.

Grdfico 13. Desconexion digital en horas libres

32%

26%
23%
13%
) I

Nada adecuada Poco adecuada Neutral Bastante adecuada Muy adecuada

Fuente: elaboracion propia

La desconexion digital en horas libres, es decir, poder abandonar la conexién a los elementos
tecnoldgicos por motivos laborales se representa por medio del Grafico 13. La “no desconexién digital”
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suele darse por el hecho de verse los trabajadores obligados a solucionar cualquier problema que surja
relacionado con el trabajo, aunque se encuentre fuera de la jornada laboral. En este aspecto, un 38%
(6% y 32%) de los encuestados considera que ha tenido una “poca o nada adecuada” desconexion
digital. Mientras que en el lado positivo hay un 36% (13% y 23%) de respuestas que la consideran
“bastante o muy adecuada”. Preocupa que mas de un tercio de los encuestados consideren este
problema, ya que la desconexién digital es un derecho que pertenece al trabajador en cualquier
circunstancia y la empresa ha de velar por que se cumpla.

Grdfico 14. Control de la empresa sobre el tiempo efectivo de trabajo

35%

29%
20%
10%
6%

Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado  Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia

El Grafico 14 muestra el control que tiene la empresa sobre el tiempo efectivo de trabajo del
teletrabajador. Mads de la mitad de los encuestados (20% y 35%) opinan por lo general que es
“bastante o muy adecuado”, un 29% se muestra “neutral”, y una minima parte (6% y 10%) cree que es
“nada o poco adecuado”.

Grdfico 15. Respeto del derecho de intimidad y privacidad
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|
Nada adecuado Poco adecuado Neutral Bastante adecuado  Muy adecuado

Fuente: elaboracion propia
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El Grafico 15 presenta los resultados de las opiniones de los encuestados sobre el respeto del derecho
de intimidad y privacidad del trabajador. Se comprueba que mas de la mitad (51%) considera que ha
sido “muy adecuado” junto a un 23% “bastante adecuado”. En cuanto a resultados negativos, un 2%
cree que ha sido “nada adecuado” con un 9% que opina que ha sido “poco adecuado” y existiendo un
15% de los encuestados con una posicién “neutral”.

Grdfico 16. Resolucion de problemas
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Nada adecuada Poco adecuada Neutral Bastante adecuada  Muy adecuada

Fuente: elaboracion propia

En relacion a la adecuacién de la resolucién de problemas (Grafico 16), un 70% de los encuestados
(33% y 37%) cree que es “bastante o muy adecuada”, probablemente porque la empresa les haya
proporcionado una formaciéon o un soporte adecuado para resolver las incidencias, mientras que
apenas un 12% (1% y 11%) cree que es “poco o nada adecuada”. Una gran parte de encuestados (18%)

se presenta como “neutral”.

Grdfico 17. Organizacion del trabajo en el seno de la empresa
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Fuente: elaboracion propia
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Finalmente, la encuesta valora el grado de satisfaccion con la organizacién del trabajo en el seno de la
propia empresa. El Grafico 17 muestra los resultados de esta ultima afirmacién, un 1% se muestra
“nada satisfecho”, un 4% “poco satisfecho”, un 23% “neutral”, un 40% “bastante satisfecho” y por
ultimo un 32% “muy satisfecho”.

En general, la mayoria de las respuestas acerca de la organizacion de la empresa, resultan positivas.
Esto puede deberse a varios factores como que la empresa disponga de una buena relacién jerarquica
y de liderazgo, una comunicacién fluida tanto horizontal como vertical, y una buena formacién tanto
general como especifica para trabajadores y supervisores.

3.4. EXPERIENCIA DEL TRABAJADOR

Dentro de la segunda parte de la encuesta, se propone a los encuestados una serie de comparaciones
de diferentes aspectos entre el teletrabajo y la presencialidad.

El objetivo de este apartado es concluir como ha afectado este método psicolégicamente y a la carga
de trabajo de los trabajadores, las diferencias en ciertos aspectos frente a la presencialidad, la
conciliacion laboral, familiar y personal, y distincién de géneros. Ademas, se trata de conocer la
preferencia del teletrabajo frente a la presencialidad, la efectividad del teletrabajo y por ultimo las
ventajas y desventajas del mismo

3.4.1. COMPARACION ENTRE PRESENCIALIDAD Y TELETRABAJO

En primer lugar, los encuestados debian valorar diferentes aspectos segun su experiencia
teletrabajando. Los aspectos a valorar eran las horas trabajadas y el volumen de tareas.

Grdfico 18. Horas trabajadas durante el teletrabajo comparado con el presencial
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Fuente: elaboracion propia

Sobre las horas trabajadas, un 47% de los encuestados cree que ha trabajado “mds horas que de forma
presencial”, frente a un 12% que cree que “ha trabajado menos”, y un 32% que opina que ha trabajado
“igual que de forma presencial”. En cambio, un 9% “no ha trabajado de forma presencial”. Del Gréfico
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18 se desprende que, por lo general, el teletrabajo aumenta las horas de trabajo realizadas por el
empleado.

Grdfico 19. Volumen de tareas durante el teletrabajo comparado con el presencial
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Fuente: elaboracion propia

El Grafico 19 compara el volumen de tareas que los trabajadores han tenido de forma presencial y
teletrabajando. En este aspecto, el 47% no ha visto alterado su volumen de tareas, un 36% considera
gue ha tenido mayor volumen de tareas que de forma presencial y finalmente un 8% ha tenido menor
volumen de tareas. Sin embargo, el 9% “no ha trabajado de forma presencial”. Se observa, que
generalmente, en el teletrabajo se ha trabajado un volumen de tareas similar al trabajo presencial.

3.4.2. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La Prevencion de Riesgos Laborales en el teletrabajo es un aspecto a tener en cuenta en la encuesta.
A pesar de no aparecer regulado directamente en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el articulo
14 obliga a las empresas a “garantizar la seqguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos
los aspectos relacionados con el teletrabajo” (Luque Parra & Ginés i, 2016).

Asimismo, el articulo 3 de la LPRL ha tenido multitud de controversias ya que segun se recoge, limita
el cumplimiento de la ley a determinadas actividades profesionales. Por ello, cuando las organizaciones
traten de aplicar la normativa, el teletrabajador puede desconocer si él se encuentra amparado por la
ley, o, por el contrario, al encontrarse en su hogar fuera del centro trabajo, se encuentre excluido de
la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales.
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Es conocido que, el trabajo puede originar consecuencias negativas de salud sobre el trabajador, tanto
fisicas como psiquicas. En este apartado se van a abordar de manera mas profunda las consecuencias
y riesgos psicosociales ©.

Tabla 9. Factores de riesgo psicosociales

N %
Carga de trabajo excesiva o presion de tiempo 20 24%
Falta de claridad respecto a las funciones del trabajador 15 18%
Comunicacion ineficaz 13 16%
Mala gestion de los cambios en el seno de la organizacion 10 12%
Dificultades a la hora de combinar los compromisos laborales y personales 8 10%
Falta de apoyo por parte de la direccién o los compafieros de trabajo 7 8%
Demandas contradictorias 6 7%
Desavenencias en las relaciones interpersonales 4 5%
Acoso, agresion y violencia 0 0%
TOTAL DE RESPUESTAS (33 personas) 83 100%

Fuente: elaboracion propia

En la primera cuestién sobre Prevencidn de Riesgos laborales realizada en la encuesta del estudio, se
presenta a los encuestados una lista de 9 riesgos psicosociales, donde éstos debian marcar por medio
de opcidn multiple aquellos que hubiera sufrido a causa del teletrabajo. Tal como muestra la Tabla 9,
en total respondieron 33 personas, es decir un 50% de la muestra.

Los diferentes riesgos psicosociales que recogidos en la encuesta son los siguientes:

e Carga de trabajo excesiva o presion de tiempo, entendido como un gran volumen de tareas en
un periodo corto de tiempo

e Falta de claridad respecto a las funciones del trabajador, es decir, no comprender bien las
tareas que el teletrabajador debe llevar a cabo.

e Comunicacién ineficaz, cuando el intercambio de informacion es imposible o débil

e Malagestidon de los cambios en el seno de la organizacidn, esto es, alteraciones en la empresa
las cuales el empleado tiene nulo o dudoso conocimiento

o Dificultades a la hora de combinar los compromisos laborales y personales, en otros términos,
conciliacion laboral, familiar y personal

e Falta de apoyo por parte de la direccidon o los compafieros de trabajo, dicho de otro modo, el
resto de las personas de la empresa no es una ayuda efectiva en el momento que el trabajador
no sepa llevar a cabo sus tareas

e Demandas contradictorias, es decir, cada uno de los integrantes de la organizacidon solicita
tareas o cualquier tipo de demanda diferentes.

®Riesgos psicosociales: “interaccién entre varios factores que provocan perturbaciones en los mecanismos
psiquicos y mentales: los factores de riesgo psicosociales en relacion con la condicion de empleo, la
organizacion de la empresa y su entorno social, las relaciones sociales y laborales con los compafieros de
trabajo, los subordinados y la jerarquia, asi como con otras instancias: 1) con la empresa u organizacion pero
sin prestar servicios en el lugar de trabajo, 2) los clientes o usuarios del servicio, y 3) personas ajenas a
la empresa u organizacion pero que actuan sobre ellas” (Neffa, 2016).
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e Desavenencias en las relaciones interpersonales, esto es, disconformidad en las relaciones
entre personas

e Acoso, agresidon y violencia, es decir, acciones que violen la integridad fisica, psiquica o
dignidad de cualquier individuo

En la Tabla 9, destaca la “carga de trabajo excesiva o presion de tiempo” con un 24% de respuestas,
junto a la “falta de claridad respecto a las funciones del trabajador” con un 18% y seguidamente la
“comunicacion ineficaz” con un 16%. Sin embargo, riesgos como “acoso, agresion y violencia”
representan un 0%, y solamente un 5% considera que en su organizacién se han dado “desavenencias

en las relaciones interpersonales”.

Grdfico 20. Problemas consecuencia de riesgos psicosociales
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Fuente: elaboracion propia

Relativa a la Prevencidn de Riesgos Laborales, se tiene en cuenta si los encuestados si habian sufrido
problemas como consecuencia de riesgos psicosociales, es decir, si por ejemplo han sufrido una gran
carga de trabajo que los ha llevado a la frustracidon y ha desencadenado en una depresién. Como se
presenta en el Grafico 20, estos problemas solo los han sufrido un 26% de los teletrabajadores, frente
a un 74% que no ha notado ninguno.

Se observa que la Prevencién de Riesgos Laborales, ademads de ser importante en el trabajo presencial
por los dafios que pueden surgir los trabadores, es también fundamental en el teletrabajo. En esta
modalidad, los dafios fisicos suelen ser escasos, pero los dafos derivados de riesgos psicosociales
ocupan gran parte de la problematica surgida a raiz del teletrabajo.

Los resultados de la encuesta realizada muestran que, a pesar de que solamente un 26% haya
presentado problemas como consecuencia de riesgos psicosociales, son un 50% los que han sufrido
los factores de riesgos psicosociales (Tabla 9). Por tanto, muchas personas, pueden derivar trastornos
como consecuencia del teletrabajo a largo plazo, de manera que seria conveniente realizar un plan de
prevencion de los mismos.
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3.4.3. VALORACIONES DE LOS ENCUESTADOS

En el siguiente apartado se presentan los resultados de la encuesta relativos a la preferencia de los
encuestados entre el trabajo presencial o el trabajo a distancia.

Grafico 21. Preferencia de teletrabajo vs presencialidad
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Fuente: elaboracion propia

El Grafico 21 muestra que, mas de la mitad de la muestra encuestada (53%) prefiere el “teletrabajo”,
frente a un 47% que apuesta por el “trabajo presencial”.

Grafico 22. Efectividad del teletrabajo
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Fuente: elaboracion propia

Con respecto a la cuestién de la efectividad del teletrabajo el Grafico 22 muestra que, el 96% de los
encuestados afirman su “efectividad”, es decir consideran que los resultados no se han visto mermados
por el uso de este método de trabajo. Por otro lado, un 4%, considera que el teletrabajo “no ha sido
efectivo”, es decir, que ha afectado a los resultados de la organizacidn.
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Tabla 10. Ventajas y desventajas

N %
Ahorro de tiempo 20 33%
Conciliacion vida laboral, familiar y personal 8 13%
Flexibilidad horaria 11 18%
. Jornadas mds productivas 4 7%
Ventajas .
Comodidad 4 7%
Descanso 2 3%
Flexibilidad de ubicacion 5 8%
Ahorro de costes 7 11%
Total 61 100%
Relaciones sociales 20 41%

Mala comunicacion 7 14%
No desconectar del trabajo 9 19%
Desventajas | Trabajar mds horas 5 10%
Carga de trabajo elevada 2 4%
Mala organizacion 4 8%
Dificultad al formar a trabajadores 2 4%
Total 49 100%

Fuente: elaboracion propia

Por ultimo, en la encuesta, los teletrabajadores pudieron responder por medio de una pregunta abierta
cual creen que ha sido la mayor ventaja y desventaja del teletrabajo. La tasa de respuesta de esta
pregunta fue de un 71%. Se han agrupado las respuestas de los encuestados en la Tabla 10 ya que casi
todos destacaban las mismas ventajas y desventajas.

Entre las ventajas que han mencionado destacan:

e Con un 33% de respuestas, el ahorro del tiempo, ya que casi todos los encuestados valoran
positivamente el evitar tiempo de desplazamiento y lo que ello conlleva, como por ejemplo los
atascos.

e Con un 18% de respuestas, la flexibilidad horaria, ya que consideran que el teletrabajo les
ofrece la oportunidad de administrar su propio tiempo de trabajo.

e Conun 11%, los ahorros en costes, tanto para el trabajador como para el empresario, ya que
evitan el gasto de transporte, ropa de trabajo, dietas o en infraestructuras.

e Conun 8% de respuestas, los teletrabajadores destacan positivamente el poder trabajar desde
cualquier parte con conexion a internet, que deriva en distintas ventajas como la posibilidad
viajar y seguir trabajando.

e Con un 7%, enfatizan en la comodidad durante la jornada laboral, debido a que al terminarla
se encuentran en su hogar y no en el centro de trabajo. En relacién con la comodidad, destaca
el descanso, que es una ventaja con un 3% de respuestas. Sobre todo, se debe a no necesitar
levantarse tan temprano como para llegar al centro de trabajo, evitando los desplazamientos,
por lo que es légico que se encuentren menos cansados al evitarlo.

e Un 7% recalca que las jornadas resultan mas productivas, debido a que los trabajadores al
organizarse ellos su jornada laboral generalmente, extraen mejor rendimiento.
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Entre las desventajas que han mencionado destacan:

e Con un 41%, las relaciones sociales, esto se debe a que los trabajadores no tienen “ambiente
de oficina”, |la “pausa del café” o “pausa del cigarro”, y es que, como decia Aristételes, “el ser
humano es social por naturaleza”, por lo que necesita de otros para sobrevivir, de manera que
durante su jornada laboral necesita interactuar con otros compafieros.

e Conun 19%, recalca el hecho de “no desconectar del trabajo”, ya que como se tiene continuo
acceso a los medios de trabajo nunca se termina de desconectar de los mails, tareas a realizar
o problemas que surgen. Se observa también en el hecho de que un 10% considera que trabaja
mas horas. Algunos de los encuestados han concretado que esto les genera riesgos derivados
del trabajo, como ansiedad, estrés o dificultad para separar trabajo de ocio.

e La mala comunicacidn ocupa un 14% de las respuestas y es que, al no tener el entorno
profesional presencial, la comunicacién tanto horizontal como vertical no es tan fluida y
transparente como deberia. Ademas, la comunicacion con clientes se vuelve mas complicada
y se pierden las connotaciones del lenguaje no verbal que se obtienen en las conversaciones
cara a cara.

e La mala organizacidn, con un 8% de respuestas, recae en que las empresas no han sabido
adecuar la gestion del teletrabajo, adaptando medios, tareas, plazos o entregas. Ademas, los
trabajadores no siempre disponen de toda la documentacién necesaria para realizar sus tareas
con normalidad, lo cual ralentiza el trabajo.

e Lacarga de trabajo elevada y la dificultad para formar a los trabajadores representa un 4%, es
decir, una minima parte considera que tiene mayor volumen de tareas y que, a la hora de
recibir o impartir una formacién por remoto, se convierte en una tarea mas complicada.

Cabe destacar que en muchas de las respuestas solo ha habido aspectos positivos a destacar, lo que
lleva a la conclusién de que los trabajadores tienen preferencia por el teletrabajo frente al trabajo
presencial, aunque presente algunas desventajas.

3.4.4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este apartado se va a analizar algunas importantes observaciones de los datos obtenidos de las
respuestas de los encuestados, para obtener las conclusiones fundamentales.

Para su realizacidon se van a relacionar diferentes aspectos del teletrabajo, que anteriormente se ha
mostrado por separado.
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3.4.4.1. SEXO

Grdfico 23. Preferencia de teletrabajo o presencialidad segtin sexo
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Fuente: elaboracion propia
El Grafico 23 muestra la preferencia por la presencialidad o el teletrabajo en funcidn del sexo.

En primer lugar, se observa que un 47 % muestra una preferencia por la “presencialidad”, frente al
53% que valora en mayor medida el teletrabajo. Entre aquellas personas que prefieren la
“presencialidad”, el 61% se corresponde a “mujeres”, siendo el 39% restante “hombres”. Este hecho
no ocurre en el caso de querer “teletrabajar”, donde los hombres suponen un mayor porcentaje frente
a las mujeres (60% frente al 40%). Es decir, las mujeres prefieren la presencialidad por encima del
teletrabajo mas que los hombres.

Para justificar los resultados que recoge el Grafico 23, cabe recalcar en primer lugar que en cualquier
modalidad se ha de tener en cuenta que las caracteristicas fisicas de los hombres y de las mujeres son
diferentes. Este aspecto se extiende, ademas de para el disefio de equipos, ya que de lo contrario
puede dar lugar a lesiones, a la “gestion mental” del teletrabajo (Secretaria de Salud Laboral y
Secretaria de las Mujeres de FSC-CCOO, 2020).

Especialmente en el teletrabajo, la salud laboral tiene una gran importancia ya que como se va a
comentar posteriormente, los riesgos psicosociales son muy frecuentes. Generalmente la mujer sufre
mds sobrecarga mental en su entorno laboral y en mayor medida estresores especificos como
discriminacion, estereotipos, aislamiento social, etc. (Cifre, Salanova, & Franco, 2011). Esta diferencia
hace que el teletrabajo se les haga mas dificil de sobrellevar, al no tener medios para evadirse
(companieros, pausa para el café, paseo, etc.).

Por tanto, aunque este panorama estd cambiando, muchas de ellas son las encargadas del cuidado de
los hijos, por lo que lo esperable seria que tuvieran preferencia por el teletrabajo para mejorar la
conciliacion de vida laboral y familiar. Las mujeres prefieren el trabajo presencial porque ven una “via
de escape” para desconectar del cuidado de su familia, que las elude de las obligaciones del hogar.
Esta evasion hace que, a pesar de ser mas propensas a sufrir problemas de riesgos psicosociales (Cifre,
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Salanova, & Franco, 2011), el acudir al centro de trabajo e interactuar con los companieros les reduce
la probabilidad de sufrir consecuencias de estos riesgos.

Por otro lado, las mujeres suelen presentar un mayor sentido de la responsabilidad (ABC, 2001), por lo
que en el trabajo presencial pueden controlar su trabajo, mientras que los hombres, al presentar
menos responsabilidad, prefieren evitar ese control sobre ellos.

3.4.4.2. RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Grdfico 24. Preferencia de teletrabajo o presencialidad segtin sexo y responsabilidades familiares

64%
60%

36% “0%
(o}
60%
40%
po— I .

Sin responsabilidades Con responsabilidades Sin responsabilidades Con responsabilidades
familiares familiares familiares familiares

(81%) presencialidad (19%) (71%)  Teletrabajo (29%)

47% 0
(47%) mHombre ® Mujer (53%)

Fuente: elaboracion propia

En el presente apartado se va a analizar la preferencia por el teletrabajo o la presencialidad en funcion
del sexo y la existencia o no, de responsabilidades familiares.

El Grafico 24, muestra que de los trabajadores que prefieren la presencialidad (47%), el 81% “no tiene
responsabilidades familiares”, frente a un 19% “con responsabilidades familiares”. De aquellos que no
tienen responsabilidades familiares, el 36% son “hombres”, y un 64% “mujeres”, frente a los
encuestados con responsabilidades familiares con preferencia a la presencialidad, donde se da un 50%
de cada sexo

En cambio, los encuestados que prefieren el teletrabajo (53%), la mayoria (71%) “no tienen
responsabilidades familiares”, mientras que los restantes (29%) se encuentran “con responsabilidades
familiares”. De entre las personas que prefieren el teletrabajo y no tienen responsabilidad, un 60% son
hombres, el porcentaje restante (40%) representa a las mujeres. Por otro lado, aquellos con
preferencia al teletrabajo con responsabilidades familiares, presenta un porcentaje idéntico al anterior
(60% hombres frente a 40% mujeres).

Se observa que, las mujeres que prefieren el trabajo presencial y no tienen cargas familiares,
representan un 64% del total frente a los hombres de estas mismas caracteristicas con un 36%. En
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cambio, cuando existen cargas familiares y tienen preferencia por la presencialidad, presentan
idénticos porcentajes (50%).

La diferencia entre sexos, entre personas que priorizan el trabajo presencial se da por la propension
de mujeres a sufrir riesgos psicosociales derivados del teletrabajo, que como se ha explicado antes, el
trabajo funciona como medio de evasién (Cifre, Salanova, & Franco , 2011). No obstante, la igualdad
entre los dos sexos en personas con responsabilidades familiares que optan por la presencialidad es
consecuencia de la regulacion en las empresas para conseguir la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres en el ambito de la conciliacion laboral y familiar (Jefatura del Estado, 2017).

Las personas que prefieren el teletrabajo, a primera vista son hombres sin responsabilidades familiares
con un 60%, frente a las mujeres con un 40%, cuya explicacion se halla de nuevo en la mayor
probabilidad de sufrir riesgos psicosociales (Cifre, Salanova, & Franco, 2011).

De nuevo, en las personas cuya preferencia es el teletrabajo, se cumple la idea que desde un principio
se viene defendiendo sobre la efectividad los planes de igualad de las organizaciones en materia de
conciliacion. Se observa que los hombres con responsabilidades familiares prefieren teletrabajar en
mayor medida que las mujeres con iguales responsabilidades.

3.4.4.3. CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR

Grdfico 25. Grado de adecuacion de la conciliacion laboral, familiar y personal en funcion de
responsabilidades familiares
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Fuente: elaboracion propia

El Grafico 25 es relativo al grado de adecuacidn que existe entre la conciliacidn laboral y la familiar y
personal en relacién con las responsabilidades familiares.

Los resultados muestran que hay un 76% de encuestados “sin responsabilidades familiares”, frente a
un 24% de encuestados “con responsabilidades familiares”. En este ultimo, un 2%, es decir, un solo
encuestado, considera la adecuacién entre conciliacién laboral y familiar “nada adecuada”;
seguidamente un 6% cree que es “poco adecuada”, un 75% de ellos son trabajadores “sin
responsabilidades familiares” frente al porcentaje restante (25%) que no presenta dichas
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responsabilidades. En tercer lugar, un 17% se muestra “neutral”, con un 82% de personas “sin
responsabilidades familiares” y un 18% que si las tiene. Un 24% considera la conciliaciéon “bastante
adecuada”, donde el reparto porcentual es similar al anterior, un 81% “sin responsabilidades” y 19%
con cargas. Finalmente, mas de la mitad de los encuestados (51%) considera que es “muy adecuada”,
la mayor parte (74%) “no tiene responsabilidades familiares”, mientras que un 26% si las tiene.

Se observa una notable relacién entre personas con responsabilidades familiares y la inadecuacién
mostrada en la encuesta de acuerdo con la conciliacién de cualquier tipo.

De entre las personas que opinan que fue “nada adecuada” solo una persona (100%) presenta
responsabilidades familiares, en cambio las personas que se posicionaron como poco adecuada, un
75% son personas sin responsabilidades familiares. La explicacidn de este fendmeno es que solamente
se encuentran 3 encuestados (75%) en poco adecuado, frente a 1 encuestado (25%), y se produce un
problema de proporcién al haber una sola respuesta y distorsién en la representacién de la misma.

En posicion “neutral” y en grados de adecuacion mas positivos (“bastante o muy adecuada”) se
encuentra una distribucién similar, ya que el porcentaje mayor se halla en teletrabajadores sin
responsabilidades familiares, es decir, generalmente gran parte de estos trabajadores considera que
es adecuada.

En cambio, los trabajadores “con responsabilidades familiares”, a pesar de que han sido menos los
encuestados (24%) de estas caracteristicas, representa una menor proporcion. Antes de analizar la
justificacion de estos hechos es necesario hacer referencia a doble vertiente ofrecida en las politicas
de conciliacion en el teletrabajo (Sarda i Camacho, 2021).

En primer lugar, existe una “vertiente objetiva o material”, que tiene como finalidad el ahorro en costes
y una organizacién flexible del trabajo, en este aspecto, la conciliacidn se hace necesaria. Sin embargo,
esto puede generar problemas de “hiperconexion” o estrés derivado de ello (Sarda i Camacho, 2021).

Por otro lado, se da la “vertiente o funcion correctora del mercado laboral patriarcalizado”, que trata
de mitigar la desigualdad entre sexos. En esta dimensién esta el riesgo de que la mujer regrese al hogar,
por tanto, desde esta perspectiva la conciliacidon no sera una realidad hasta que haya una igualdad de
corresponsabilidad (Sarda i Camacho, 2021).

Por tanto, las empresas deben tener en cuenta las dos dimensiones a la hora de implantar
correctamente las politicas de conciliaciéon, para mitigar el origen del problema. Para una conciliacion
laboral, familiar y personal sera necesaria que la empresa tenga bien definidas las lineas de actuacidn,
asi como que el trabajador sepa cuales son sus limites dentro del propio teletrabajo.

En conclusidn, el Grafico 25 muestra que los trabajadores que carecen de responsabilidades familiares
consideran adecuada la gestion de las organizaciones en lo que a conciliacion laboral y personal se
refiere. La satisfaccion de éstos se da porque el teletrabajo les ha permitido realizar una gestién mas
eficiente del tiempo, que ha hecho de la idea de conciliaciéon una realidad.

En cambio, aquellos teletrabajadores con responsabilidades familiares consideran inadecuada la
gestion empresarial en materia de conciliacion laboral, familiar y personal, bien porque las empresas
las han implantado de manera incorrecta o bien, porque el trabajador no es capaz de separar familia
y trabajo en diferentes espacios de tiempo. En este colectivo, la conciliacidn laboral, familiary personal
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resulta una utopia; es uno de los puntos en lo que las organizaciones deberian ofrecer ayuda a sus
trabajadores del tipo que fuere.

3.4.4.4. EDAD

Grdfico 26. Preferencia de teletrabajo o presencialidad segtin edad
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El Grafico 26 muestra la preferencia de modalidad de trabajo segln la edad. En términos generales un
53% prefiere el teletrabajo frente a la presencialidad con un 47%

Los resultados muestran que, de “16 a 25 afios” (41%), un 52% prioriza la “presencialidad”, frente a un
48% el “teletrabajo. La franja de edad de “26 a 35 afios” (39%), muestra que un 62% prioriza el
“teletrabajo” frente a lo presencial (38%). En los trabajadores de “36 a 45 afios” (5%), ocupan un 67%
aquellos que eligen el “teletrabajo”, mientras que un 33% prefiere la “presencialidad”. Los de “46 a 55
afios” (10%), un 57% eligen la “presencialidad” frente al “teletrabajo” (43%). Por ultimo, los
encuestado de “56 a 65 afios” (5%) muestran la tendencia similar a su anterior franja de edad, un 67%

Ill

que prioriza la “presencialidad” (67%), frente al 33% que lo hace con el “teletrabajo”.

Se observa en este grafico que, a pesar de que el 80% de respuestas que se han obtenido son de
personas de entre “16 a 35 afios” tienen una diferente distribucion. En primer lugar, los trabajadores
de entre “16 y 25 afios” prefieren la “presencialidad” por apenas 4 puntos porcentuales, mientras que
en la franja de edad de “26 a 35 afios” se antepone el “teletrabajo” (62%) por 24 puntos porcentuales.

|”

Esta tendencia a tener preferencia por el “teletrabajo” continla en la siguiente franja de edad, hasta

Ilegar a las personas de 46 afios en adelante donde se prefiere la presencialidad”.

Cabe destacar la escasa diferencia en la franja de edad de 16 a 25 afos, su explicacion puede
relacionarse con un estudio de ManpowerGroup, llevado a cabo en 8 paises acerca del Futuro del
Empleo y el impacto del Covid-19 en la visién de los profesionales”, donde se refleja que los
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denominados Generacion Z (entre 1996 y 2009) prefieren desempefar su actividad de manera
presencial para desarrollar sus carreras profesionales y socializar (ManpowerGroup, 2020).

La explicacion de que se prefiera el teletrabajo en la franja de los 26 a los 45 afios, y el resto tengan
preferencia por la presencialidad puede encontrarse en que, esta franja de edad sea la que mas
conciliacion laboral, familiar y personal requieran, ya que se encuentran en edad de tener
responsabilidades familiares mas altas que el resto de las franjas de edad. Ademas, que los mas
jovenes prefieran la presencialidad podemos relacionarlo con la mayor necesidad de establecer
relaciones sociales; y que los mayores lo prioricen también puede deberse a la denominada brecha
digital” ya que son personas nacidas en un periodo de tiempo donde las tecnologias estaban
intimamente desarrolladas, por lo que una vez que estas personas entraron al mundo laboral
comenzaron a trabajar presencialmente (Peral Pera, Arenas Gaitan, & Villarejo Ramos, 2005).

Este es un problema que se extiende al uso de tecnologias avanzadas en el entorno laboral, ya que con
el paso del tiempo el trabajo se ha informatizado casi por completo y cada vez son mas complejos los
programas y/o tramites que hay que realizar (Varela Ferrié & UGT, 2015).

Las consecuencias del avance tecnolégico en el entorno laboral se reflejan en los graficos, las personas
de menor edad, conocidas como “nativos digitales” pues consiguen desenvolverse de manera efectiva
con el teletrabajo y todo lo que ello conlleva. Mientras que, por lo general, las personas de mayor edad
necesitardn de un mayor tiempo o mas recursos, o por el contrario serdn incapaces de realizarlas.

En Espafia actualmente, de acuerdo a la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
la diferencia del uso de Internet entre los jévenes (16-25 afos) y los mayores (65-74 afios) es muy
amplia (75,34%), y situa a Espafia muy lejos de la media europea. (Varela Ferrié & UGT, 2015)

Con la llegada imprevista del Covid-19 las empresas no fueron capaces de formar a aquellos
trabajadores de mayor edad que presentaran carencias informaticas, por lo que repentinamente los
empleados se vieron en una modalidad laboral que desconocian o conocian vagamente.

7 La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OECD, 2001: 5) definié la brecha digital como
«el desfase o divisidon entre individuos, hogares, areas econdmicas y geograficas con diferentes niveles socio-
econdmicos con relacidon tanto a sus oportunidades de acceso a las tecnologias de la informacion y la
comunicacion, como al uso de Internet para una amplia variedad de actividades» (Organizacién para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmico, 2001).
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3.4.4.5. PERMANENCIA DEL TELETRABAJO

Grdfico 27. Empleados que siguen teletrabajando en la actualidad segtin el periodo de inicio
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Fuente: elaboracion propia

El Grafico 27 muestra el nimero de empleados que continla o no teletrabajando en funcién del
momento de inicio del teletrabajo.

Se observa que, de las personas que comenzaron a teletrabajar “antes del confinamiento” (20%),
continua teletrabajando un 77%, mientras que un 23% ya no lo hace.

En cambio, de las personas que comenzaron a teletrabajar “durante el confinamiento” (67%),
solamente un 7% no continda haciéndolo, a pesar de la vuelta a la reduccidon de medidas y vuelta al
trabajo presencial (Jiménez, 2021). La gran diferencia entre aquellos que si contindan (93%), frente a
los que no (7%), nos permite afirmar que el teletrabajo ha venido para quedarse (elEconomista.es,
2021).

Finalmente, aquellos empleados que comenzaron a teletrabajar “después del confinamiento” (13%),
solamente un 11% ya no lo hace, frente a un 89% que aun continla en esta modalidad. La justificacion
es la misma de las anteriores, la expansion del Covid-19 ha cambiado el entorno laboral por completo
y el teletrabajo se va a mantener en el futuro (elEconomista.es, 2021).

Se puede concluir que, el periodo de inicio del teletrabajo resulta indiferente ya que, la expansién del
teletrabajo como modalidad laboral instaurada, se sobrepone a la presencialidad. De cara al futuro, se
puede tratar de anticipar que muchas organizaciones, ofreceran a sus trabajadores “contratos de
teletrabajo” de por vida y eliminaran puestos presenciales, para sustituirlos por teletrabajo.
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3.4.4.6. RIESGOS PSICOSOCIALES SEGUN SEXO

Grdfico 28. Riesgos psicosociales sufrido segtin el sexo
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Fuente: elaboracion propia

En este Grafico 28, se presentan los riesgos psicosociales segln el sexo de los encuestados. Los riesgos
psicosociales hacen referencia el estrés laboral, acoso, agotamiento, la depresién, conflicto familia-
trabajo, etc.

En primer lugar, destaca que el 74% de los encuestados afirman “no haber sufrido ningun riesgo de
este tipo” (45% “mujeres” y 55% “hombres”). En segundo lugar, un 26% de los encuestados han
afirmado “haber sufrido algtn tipo de riesgo psicosocial” (65% “mujeres” y 35% “hombres”).

De esta manera, se observa que, el sexo femenino es el que mas riesgos psicosociales ha sufrido,
mientras que el sexo masculino representa un menor porcentaje. Su explicacidon radica, como se
menciona anteriormente, en que las mujeres son mds propensas a sufrir factores de este tipo, como
la rutina, la falta de autonomia o la falta de apoyo, factores que son muy comunes en la utilizacion del
teletrabajo (Cifre, Salanova, & Franco, 2011).
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3. CONCLUSIONES

Espafia, como se ha observado con la llegada del Covid-19, es un pais con mucho potencial para poder
desarrollar el teletrabajo. Pese a haberse implantado de manera sobrevenida, se consiguié que muchas
empresas continuaran abiertas gracias a esta modalidad poco expandida en Espafia, por lo que cada
vez mas estan enfocando su cultura hacia el teletrabajo, de manera que va a permanecer a lo largo del
tiempo, por lo que serd objeto de mejora en la negociacion colectiva.

En este trabajo, se ha llegado a la conclusidn de que el teletrabajo depende de dos factores principales;
el primero es disponer de un trabajador formado y con las capacidades y aptitudes necesarias para
llevar a cabo las labores; el segundo es la desponer de la tecnologia adecuada, que es por lo que, no
ha sido hasta el siglo XXI, cuando las TICs ya se han visto mas evolucionadas, que el teletrabajo se ha
conseguido aplicar plena y eficazmente. Por tanto, para que el teletrabajador pueda realizar sus tareas
desde su propio hogar, la organizacién debe realizar cierta inversién de su capital en desarrollo
tecnoldgico como en software y hardware para la transmision de datos de manera eficaz, y protegerse
de los ataques a la seguridad.

En segundo lugar, se ha comprobado que, aunque pueda parecer que el teletrabajo solo ofrece
ventajas, tales como ahorro de costes de desplazamiento, de infraestructuras, tiempo, etc., cuando
reamente tiene multitud de desventajas que se han observado a lo largo de este estudio. La mayoria
de los empleados echan en falta el ambiente de oficina y la comunicacidén con sus compafieros, ya sea
en los descansos o bien durante su jornada laboral. Por tanto, se extiende al resto de aspectos del
teletrabajo, pues la dificultad en la resolucién de problemas retrasa el trabajo, el cansancio, etc.

Ademads, muchos teletrabajadores han afirmado realizar mas horas que las estipuladas en su jornada
laboral, mientras que otros parecia que habian trabajado menos o, administraban su tiempo de trabajo
y lo invertian en tareas personales. Todas las desventajas, especialmente aquellas que afecten a la
productividad de la empresa, o al descanso del trabajador, deberdn aparecer en la regulacién interna
de las empresas, y tipificar el incumplimiento como falta grave. Actualmente, el respeto al descanso
del trabajador y de su jornada, o cumplir con lo establecido en el contrato por parte del trabajador,
esta regulado, pero como se ha observado hay un gran incumplimiento del mismo (Tabla 10. Ventajas
y desventajas).

Por otra parte, el teletrabajo ha cambiado el mercado laboral por completo. Se ha transformado el
acceso a él, pues a dia de hoy se realiza todo de manera telematica con entrevistas on-line, asimismo
se lleva a cabo la formacidn on-line, aunque en ocasiones suele resultar poco efectiva y complicada.
Sin embargo, ha creado nuevas oportunidades laborales y formas de trabajar, gracias a que personas,
gue por cuestiones personales (responsabilidades familiares, discapacidad, lejania, etc.) no podia
desempenar algunos puestos, ahora puede ocuparlos.

De igual manera, ha creado nuevas formas de negocio, como por ejemplo el comercio on-line, que
ahorra en costes de personal, infraestructura y fijos, o empresas dedicadas a la elaboracién de
softwares para empresas o informaticos, entre otras.

De manera general, el teletrabajo ha cambiado por completo la visién de las empresas y ha hecho que
éstas decidan invertir en él; es el futuro. Si bien, es necesario que se regulen numerosas materias para
evitar que el trabajador sea el principal perjudicado, ademas de que debera dotarse a los empleados
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de la formacion y materiales necesarios para poder desempefiar sus tareas con total normalidad.
Finalmente, el teletrabajo nunca va a llegar a ocupar el total del panorama nacional ya que habrd
determinados sectores en los que el teletrabajo al 100% resulta imposible (construccidn, industria,
pesca, mineria, etc.), pero una parte de la plantilla podra acogerse a esta modalidad.

Otro aspecto a tener en cuenta a la hora de implantar el teletrabajo es la Prevencion de Riesgos
Laborales, ya que, como se ha podido observar en la encuesta, los riesgos psicosociales son frecuentes
entre los teletrabajadores. Los problemas que surgen en el entorno laboral o familiar, al no haber una
separacion trabajo-familia se agravan cada vez mds, y pueden derivar en problemas mayores.
Asimismo, el no respetar los horarios de las jornadas puede generar estrés, ansiedad, etc. De esta
manera, a pesar de que actualmente se ha estudiado y regulado en mayor medida que en afios
anteriores sobre los riesgos derivados como consecuencia del teletrabajo, deberia hacerse un
continuado hincapié en este asunto, y evitar asi abusos por parte de empresarios.
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ANEXOS

Anexo 1. item y respuestas de la encuesta sobre teletrabajo y Covid-19

iTEM

RESPUESTAS

Sexo

Mujer
Hombre
Otro

Edad

16 a 25 afos
26 a 35 aios
36 a 45 ainos
46 a 55 afos
56 a 65 afos
Mas de 65 anos

¢Tienes responsabilidades familiares?

Si
No

éTeletrabajas actualmente o has teletrabajado alguna vez?

Si
No

é¢Cuando empezaste a teletrabajar?

Antes del confinamiento
Durante el confinamiento
Después del confinamiento

¢En qué sector/es has teletrabajado?

Agricultura

mineria

Siderurgia

ganaderia

Pesca

Construccidn

Industria

Fabricacion

Servicios  (Hosteleria 'y  restauracion-
Mantenimiento- Sanitaria- Transporte- etc...)
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Investigacion

Alta direcciéon de empresas
Administracion publica
Ingenieros superiores y doctores

Otra...
. . . Si
éSigues en la actualidad teletrabajando? No
éla empresa te facilitdé una plataforma propia para la|Si
organizacion? No
Valorar las siguientes afirmaciones
e ¢La empresa te facilité una plataforma propia para la
organizacion?
e Medios de trabajado facilitados por la empresa
e Entorno de trabajo
e Comunicacion con la empresa y compaiieros/as 1: Nada adecuado/a
e Organizacion de la jornada laboral 2: Poco adecuado/a
e Horario de la jornada laboral 3: Neutro
e Conciliacién vida laboral y familiar 4: Bastante adecuado/a
e Desconexion digital en horas libres 5: Muy adecuado/a

Control de la empresa sobre tu tiempo efectivo de
trabajo

Respeto de tu derecho a intimidad y privacidad
Resolucion de problemas

En términos generales, indica el grado de satisfaccion con la
organizacion del trabajo en tu empresa

: Nada satisfecho/a

: Poco sastisfecho/a

: Neutro

: Bastante satisfecho/a
: Muy satisfecho/a

v b WN PR

Si, he trabajado mas que de forma presencial
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éConsideras que has trabajado mas horas que de forma de
presencial?

No, he trabajado menos que de forma
presencial

He trabajado igual que de forma presencial
No he trabajado de forma presencial

é¢Consideras que has trabajado un mayor volumen de tareas
que de forma presencial?

Si, he trabajado mayor volumen que de forma
presencial

No, he trabajado menor volumen que de
forma presencial

He trabajado igual que de forma presencial
No he trabajado de forma presencial

Como factores de riesgos psicosociales, ése ha dado alguno de
los siguientes en tu organizacién?

Carga de trabajo excesiva o presion de
tiempo

Demandas contradictorias

Falta de claridad respecto a las funciones del
trabajador

Comunicacion ineficaz

Mala gestidn de los cambios en el seno de la
organizacién

Falta de apoyo por parte de la direccién o los
companeros de trabajo

Desavenencias en las relaciones
interpersonales

Acoso0, agresion y violencia

Dificultades a la hora de combinar los
compromisos laborales y personales.

é¢Has sufrido problemas derivados de riesgos psicosociales
como consecuencia del teletrabajo?

(estrés laboral, acoso, agotamiento, la depresion, conflicto
familia-trabajo...)

Si

No
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¢En términos generales, prefieres teletrabajar o el trabajo
presencial?

Teletrabajo
Presencialidad

éConsideras que el teletrabajo es efectivo?

Si
No

¢En tu opinidn, cual ha sido la mayor ventaja y la mayor
desventaja de teletrabajar?
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Anexo 2. Captura de la encuesta y enlace

Enlace a la encuesta sobre Teletrabajo y Covid-19: https://docs.google.com/forms/d/1VgpBJWEZ-ql9-
yF8449S7sm8YDNpSZMWDt8n1CviC8k/edit

Teletrabajo y COVID-19

Hola!, somos dos estudiantes del Grado de Relaciones Laborales v Recursos Humanas de la
Universidad de Zaragoza v estamos realizado este cuestionario para nuestro Trabajo Fin de
Grado para conocer la opinién de los trabajadores sobre el impacto del teletrabajo en la
gestion de los recursos humanos.

iHas teletrabajado como consecuencia del COVID-197 Mas ayudarias mucho realizando
esta encuesta que no te llevara mas de 5 minutos.

Este cuestionario es totalmente andnimo y con fines académicos.

itMuchas gracias por tu tiempo!

Acceder a Google para gquardar €l progreso. Mas informacion

*Obligatorio

Edad *
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