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RESUMEN

La expansion de la tecnologia ha dado lugar a una serie de adaptaciones
en nuestra vida, una de las cuales ha sido trabajar a través de la modalidad de
teletrabajo. Ante la situacién generada por la pandemia, se vio la necesidad de
crear una normativa propia de teletrabajo en Espaia, por lo que entré en vigor la
Ley 10/2021, de 9 de julio, del trabajo a distancia. En este contexto, el objetivo de
este trabajo es realizar un andlisis sobre como perciben los teletrabajadores sus
condiciones laborales y la posible asociacion con el bienestar. Esto se llevara a
cabo a través de cuatro variables (autonomia, aislamiento, agotamiento
emocional y conciliacién), las cuales han sido seleccionadas por considerar que

estan estrechamente relacionadas con esta modalidad de trabajo.

Palabras clave: teletrabajo, bienestar, condiciones laborales.

ABSTRACT

The expansion of technology has given rise to a series of adaptations in our
lives, one of which has been working through teleworking. Faced with the
situation generated by the pandemic, it was necessary to create a specific
regulation for teleworking in Spain, which is why Law 10/2021, of 9 July, on
teleworking, came into force. In this context, the aim is to carry out an analysis of
how teleworkers perceive their working conditions and the possible association
this may have with well-being. This will be done through four variables
(autonomy, isolation, emotional exhaustion and work-life balance), which have
been selected as they are considered to be closely related to this modality of

work.

Key words: teleworking, well-being, working conditions.
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1. RELEVANCIA

La expansion de la tecnologia ha supuesto una serie de cambios en nuestro
dia a dia, entre ellos se encuentran: el cambio en la forma de comunicarnos,

relacionarnos, de disfrutar del tiempo libre y no sélo eso, sino también de trabajar.

Con la apariciéon de la tecnologia se producen una serie de cambios en el
mundo del trabajo que dan lugar a la modalidad de trabajo que hoy esta detras

del concepto de teletrabajo.

El teletrabajo se convirtid en una modalidad de trabajo hace mas de 40
afios de la mano del cientifico de la NASA Jack Nilles. Este se encontraba en busca
de soluciones a la crisis petrolifera que por aquel entonces se estaba viviendo en
Estados Unidos (1973), cuando se le ocurridé evitar que los trabajadores se
desplazaran a sus areas de trabajo para asi poder reducir los problemas de

transporte y contaminacion (Universidad Estatal a Distancia, 2019).

Como acabo de mencionar, aunque la primera aparicion de este concepto
fue en el siglo XX, con el paso de los afos esta modalidad se ha ido desarrollando
y ampliando hasta nuestros dias. La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
define el teletrabajo como una forma de trabajo en la que: a) se realiza en un lugar
alejado de la oficina central o de las instalaciones productivas y, de este modo, el
trabajador se separa de la relacién personal con los compafieros que se
encuentran en dicha oficina; b) la nueva tecnologia permite esta diferenciacion.
Esto significa que el teletrabajo es una forma de organizar y realizar el trabajo a
distancia, con el apoyo de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion
(TIC), en el domicilio del trabajador o en lugares o establecimientos ajenos al

empleador (Catafno Ramirez y Gdmez Rua, 2014).

Sin embargo, la mayoria de nosotros hemos conocido las circunstancias de
esta modalidad como consecuencia de la pandemia provocada por el Covid-19.
Por ello, un alto porcentaje de la poblacion ha tenido que desarrollar su trabajo

de un dia para otro a través de esta modalidad. En el caso de Espafia, en el



momento mas grave de la pandemia, el uso del teletrabajo alcanzé el 30% (IX.
Parrafo del Il. apartado de la exposicion de motivos, Ley 10/2021), frente al 5%
anterior (Cinco Dias El Pais, 2020). Pero parece importante sefialar que este
aumento no fue en todos los aspectos el mismo, es decir, hubo algunos sectores
donde fue mayor como, por ejemplo: los servicios cientificos, profesionales... y no
solo eso, sino que en funcidn de las caracteristicas personales la variacion de dicha
incidencia también fue diferente. Prueba de ellos es que, durante la pandemia, el
teletrabajo aumentd mas entre los trabajadores jovenes que entre los de mas

edad y entre las mujeres mas que entre los hombres (Montagnier y Spiezia, 2021).

Ante esta situacién, en una encuesta realizada por la Confederacién
Espaiola de Pequefias y Medianas Empresas (CEPYME) a las PYMEs, el teletrabajo
se considera la mejor medida para hacer frente a la crisis del coronavirus, en el
46% de los casos (IX. Parrafo del Il. apartado de la exposicion de motivos, Ley
10/2021). A pesar de ello, una cuestion clave es si estas tendencias de teletrabajo

persistiran en el tiempo (Montagnier y Spiezia, 2021).

En referencia a esto Ultimo, las encuestas realizadas por Eurofound tiempo
después de declararse el estado de alarma mostraron que el teletrabajo que se
realiza los cinco dias de la semana se vio reducido en la Unidn Europea del 34%
en verano de 2020 al 24% en primavera de 2021. En el caso de Espafia, la
disminucion de dichos porcentajes se mostro de la siguiente manera del 46% al
21%. Por lo contrario, en otros paises europeos como es el caso de Holanda dicho

porcentaje se vio aumentado del 22% al 37% (Eurofound, 2021).

A pesar de ello, parece importante sefialar que la situacién que se vivid
durante la pandemia no fue un teletrabajo habitual, esto es, fue algo forzado e
improvisado al mismo tiempo debido a la situacidn que estdabamos viviendo. Por

lo tanto, podemos decir que en ese momento no se dio un cambio de paradigma.

No obstante, esa situacidn dio lugar a que la gente diese su propia opinidon

sobre esta modalidad. Por ello, en el estudio realizado por el Centro de



Investigaciones Socioldgicas en marzo de 2021 se quiso conocer la opinién de la
gente sobre la relacidn entre teletrabajo y los trabajadores. En la misma, casi la
mitad de los resultados obtenidos, el 49,9%, sefalaron que les parecia algo
positivo, el 19,2% que les parecia negativo y el resto que tiene ventajas e
inconvenientes (Centro de Investigaciones Socioldgicas, 2021). La conclusion que
podemos extraer de estos datos es que en general la gente lo percibe como algo

positivo para los trabajadores.

Por lo tanto, podemos decir que es una modalidad la cual ha venido para
formar parte de nuestras vidas de una manera u otra y por ello, la concepcién
clasica del trabajo doméstico fuera del centro de trabajo habitual y sin control
directo de las empresas, ligada a sectores y ambitos geograficos muy concretos
ha quedado desfasada, porque se ha visto superada por la realidad de un nuevo
marco de relacién y la dura influencia de las nuevas tecnologias. Hoy, mas que el
trabajo a domicilio, existe un trabajo a distancia flexible que permite trabajar en
nuevos entornos en los que el trabajador no tiene que estar presente en el centro

de trabajo (I. Parrafo del lll. apartado de la exposicidon de motivos, Ley 10/2021).

En consecuencia y teniendo en cuenta el contexto en el que nos
encontramos, parece importante prestarle atencion a la salud y bienestar de los
teletrabajadores. Al fin y al cabo, nos encontramos ante una modalidad que
puede tener consideraciones positivas, como por ejemplo contar con mas
autonomia o conciliar mejor. Pero también puede tener elementos negativos
como sentirse aislado o incluso no poder establecer bien la frontera entre el

trabajo y la familia y por lo tanto pasar mas tiempo del debido teletrabajando.

Por ello, en este trabajo seguiremos una perspectiva de salud ocupacional
y nos vamos a centrar en investigar como perciben los propios teletrabajadores

sus condiciones laborales y su posible asociacidn con el bienestar.



2. REVISION DE LA LITERATURA

Tal y como hemos indicado anteriormente la primera vez que se habla
sobre esta modalidad de trabajo es en los afios 70, pero podriamos decir que el
cambio de paradigma se dio en los 90, transformdndose asi en un mecanismo de
descentralizacién empresarial. En los inicios, las tecnologias de la informacion
suponian un gran coste para las empresas y por ello, esta modalidad solo se
llevaba a cabo por unas pocas personas. Pero con el paso de los anos las mismas
han ido evolucionando y gracias a ello el teletrabajo ha pasado a suponer una
modalidad de trabajo en la que las empresas pueden reducir costes (Mufioz

Osorio, Amoértegui Molinares y Esguerra Muioz, 2018).

A pesar de ello, el trabajar desde casa no supone solamente reducir costes,
sino que al mismo tiempo se producen una serie de cambios que tienen

consecuencias tanto para el empleado como para el empleador.

En primer lugar, podemos decir que cambia la forma en la que se organiza
el trabajo. Es decir, se establecen objetivos, metas o tareas especificas para que
de esta manera la organizacién pueda realizar un seguimiento. Y al mismo tiempo,
el empleado podra ir observando si va cumpliendo con lo establecido sintiéndose
asi realizado en su trabajo (Romero, 2020). Por lo tanto, podemos decir que esto

supone un cambio de paradigma en la manera en que se realiza el trabajo.

En segundo lugar, cabe sefialar que el teletrabajo puede traer consigo
viejos aspectos de la organizacion del trabajo mas tradicionales como son los
modelos fordista y taylorista (Belzunegui Eraso, 2002). En el teletrabajo el tiempo
es crucial ya que se necesita saber el tiempo que los trabajadores tardan en
realizar cada tarea. Lo mismo que ocurria en el taylorismo/fordismo donde se

media lo que se tardaba en realizar cada pieza.

En tercer lugar, también se puede decir que al realizar tu trabajo a través
de esta modalidad se pueden ver reducidas las interrupciones en la ejecucion del

trabajo, ya que al no estar en el centro de trabajo fisico no se dan dichas causas,



como por ejemplo las conversaciones con los compafieros. Asimismo, esto puede

contribuir a la productividad del trabajador (Oviedo Vega y Vasquez Flores, 2015).

Por ultimo, podriamos decir que el teletrabajo supone un cambio
completamente distinto en el modelo de supervision ya que no existe una
vigilancia como la que se puede dar en el centro de trabajo fisico. Dicho de otra
manera, no existe una supervisién personal continua, por lo que el empleador
tiene que depositar confianza en el empleado. A pesar de ello, eso no quiere decir
gue no exista un control, sino que este se llevara a cabo de otra manera, como,
por ejemplo: estableciendo plazos de entrega, solicitando informes de las tareas
asignadas, programando reuniones cortas de 10 o 15 minutos diarias con el
equipo para conocer el progreso de sus tareas (Mufioz Osorio, Amortegui

Molinares y Esguerra Muioz, 2018).

Ademas, no podemos olvidar que en nuestra legislacion contamos con un
derecho que esta estrechamente relacionado con las nuevas tecnologias. El
derecho a la desconexidn digital. El desarrollo tecnoldgico que se ha ido dando
durante todos estos afios ha dado lugar a la Ley Organica 3/2018 de Proteccién
de Datos Personales y garantia de los derechos digitales. En esta se establecen
por primera vez una serie de derechos relacionados con el uso de las TIC como

son el derecho a la intimidad y a la desconexion digital.

Parece importante sefialar que estamos hablando de un derecho del
trabajador y no de una obligacidon del empresario. Sin embargo, a pesar de que
este derecho debe ser respetado por el empresario, el trabajador debera actuar
con moderacion y, por tanto, en el ejercicio de sus derechos, debera realizar
correctamente el trabajo que le corresponde. Dicho de otra manera, este derecho
no da pie al incumplimiento de las obligaciones que tiene un trabajador a pesar
de hacerlo a través de la modalidad del teletrabajo. Por lo tanto, podemos decir
que nos encontramos en un escenario en el que optamos en muchas ocasiones

por teletrabajar, pero al mismo tiempo contamos con este derecho, el cual hace



gue haya un limite a la hora de poder llevar tu actividad a través de esta

modalidad.

En definitiva, estd claro que nos encontramos ante ciertos cambios en la
organizacion y desarrollo del trabajo que pueden verse reflejados de alguna
manera en el bienestar de los trabajadores. En concreto, vamos a centrarnos en
las percepciones de autonomia a la hora de realizar el trabajo, el aislamiento
social que puede conllevar teletrabajar, y su posible incidencia en el agotamiento
emocional del trabajador y su capacidad de conciliaciéon entre su vida privada y

vida laboral.

2.1 Teletrabajo y autonomia

Por un lado, nos encontramos con la autonomia. Esta se define como el
grado en que las personas tienen la capacidad de estructurar cémo y cuando
realizan las tareas laborales individuales cuando trabajan desde casa (Spector,
1986). Gracias a la misma, los teletrabajadores tienen la posibilidad de
reprogramar su trabajo en funcién de sus necesidades teniendo el control sobre

su tiempo de trabajo.

Tener mas autonomia en tu trabajo, en muchas ocasiones suele ser visto
como algo positivo ya que da una cierta flexibilidad al trabajador a la hora de
poder realizar su trabajo. A pesar de ello, parece importante sefialar que no
siempre suele ser positivo para el trabajador ya sea porque el trabajador no tiene
el control del trabajo, porque la libertad individual que tiene para regular el ritmo

de trabajo suponga una sobrecarga (Rubbini, 2012).

Dicho esto, establecemos la hipdtesis de que al teletrabajar los
trabajadores tienen la posibilidad de organizar su trabajo como ellos/as quieran,
obtienen una mayor autonomia. Por tanto, la primera hipotesis es que existe una

asociacioén positiva entre dias de teletrabajo y autonomia percibida.

H1: A mayor cantidad de dias de teletrabajo, mayor autonomia percibida



2.2 Teletrabajo y aislamiento social

Por otro, también hablaremos del aislamiento. Se cree que el aislamiento
laboral es un constructo multidimensional (Bartel, Wrzesniewski y Wiesenfeld,
2012). Esta variable estd ligada a la distancia fisica, es decir, cuando las personas
no comparten el mismo espacio fisico lo que hace que se dificulte tanto la
coordinacion como la colaboracién entre los mismos (Orhan, Rijsman, y Van Dijk,
2016). En el caso del teletrabajo el aislamiento puede ocasionar varios trastornos
psicoldgicos que pueden iniciar como sintomas aislados, pero pueden acabar en
trastornos complejos, como, por ejemplo, insomnio, ansiedad, depresion y

trastorno por estrés postraumatico (Moirano, Ibarra, Riera y Baritoli, 2021).

Dicho esto, podemos entender que el teletrabajo hace que las personas se
sientan mas aisladas socialmente por no mantener contacto fisico con los

compafieros de trabajo. De esta forma, planteamos la siguiente hipdtesis:

H2: A mayor cantidad de dias de teletrabajo, mayor aislamiento social

percibido

2.3 Teletrabajo y agotamiento emocional

Por otro lado, se cree que el agotamiento laboral tiene una relacion
estrecha con el estrés. Este puede aparecer cuando la recompensa por hacer algo
ahora parece insuficiente para intentar hacer esa accién. Son varias las causas por
las que se puede originar dicho agotamiento, como, por ejemplo: tareas
repetitivas, aburrimiento y poca o ninguna posibilidad de creatividad o
crecimiento (Garland, 1996). No obstante, debemos tener en cuenta que este
agotamiento puede ser tanto fisico como mental, a pesar de que en el caso del
teletrabajo el agotamiento que prevalece sobre todo es el mental. Este
agotamiento también es conocido como burnout cuando se convierte en crénico,
el cual se define como el sindrome en el que el trabajador experimenta
fundamentalmente agotamiento emocional, despersonalizacién vy baja

realizacion personal (Ruiz y Rios, 2004). Ademas, en relacién con el uso de las
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nuevas tecnologias también nos encontramos con un nuevo concepto que esta
relacionado con el agotamiento o fatiga laboral: el tecnoestrés. Este se caracteriza
por sentimientos de cansancio y agotamiento mental y cognitivo por el uso de la
tecnologia, acompanada también de reacciones de escepticismo y creencias

sobre la ineficacia del uso de las TIC (Soria, 2003).

Por ello, podemos deducir que la modalidad de teletrabajo hace que las
personas estén agotadas emocionalmente porque sienten que no desconectan

del trabajo en ningin momento.

H3: A mayor cantidad de dias de teletrabajo, mayor agotamiento

emocional.

2.4 Teletrabajo y conciliacion

Por ultimo, la conciliacién podemos entenderla como la necesidad de
armonizar la vida laboral, familiar y personal a pesar de que sea un concepto que
todavia no este consensuado (Sanchez y Mozo, 2009). La aparicidon de este
concepto esta ligado a la incorporaciéon de las mujeres al mercado de trabajo lo
que ha supuesto una serie de cambios en el rol que tienen sobre todo las
trabajadoras tanto en la familia como en el trabajo (Caamafio Rojo, 2010). Y en
este sentido, el teletrabajo en ocasiones puede llegar a ser una modalidad la cual
ayuda a una mejor conciliacidon ya que las TICs tienen el potencial de ser una
herramienta bastante efectiva para poder generar dindamicas de conciliacidn,
porque resuelve sus dos principales inconvenientes: el tiempo y la distancia
(Sanchez y Mozo, 2009). A pesar de ello, el trabajar desde casa no siempre puede
resultar positivo para el trabajador ya que en ocasiones al no saber diferenciar la

vida laboral y familiar puede que dicha conciliacién se vea perjudicada.

Dicho esto, establecemos la hipdtesis de que la modalidad de teletrabajo

ayuda a que los trabajadores puedan conciliar mejor su vida laboral y personal.
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H4: A mayor cantidad de dias de teletrabajo, mayor conciliacion

percibida.

2.5 Contextualizacion del estudio

A pesar de las hipétesis nombradas anteriormente para cada variable,
parece importante sefialar que existen estudios con resultados opuestos y en la
literatura misma no esta tan claro el papel del teletrabajo. Sin embargo, hemos
preferido desarrollar hipdtesis basadas en hallazgos previos en lugar de realizar

un estudio de caracter explorador.

Ademas, no podemos olvidar que cualquier trabajador/a puede sufrir una
serie de consecuencias que pueden suponer un riesgo para su salud como

resultado del desarrollo de su actividad, conocidas como riesgos laborales.

Se entenderd por riesgo laboral la posibilidad de que un trabajador sufra
un determinado perjuicio como consecuencia del trabajo. Para calificar un riesgo
desde el punto de vista de su gravedad, se valorara conjuntamente la probabilidad
y gravedad de que se produzca el dafio tal y como lo indica el articulo 4.2 de la

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

Comparando los riesgos derivados del teletrabajo con otras profesiones,
podemos decir que no son tan evidentes. Dicho de otro modo, no son tan faciles
de identificar como puede serlo el peligro de caida que corre un trabajador que
esta en un andamio. Sin embargo, esto no significa que el teletrabajador no corra
riesgos o que los riesgos sean de menor gravedad que los demas. Todos los riesgos

tienen la misma importancia y hay que centrarse en todos y cada uno de ellos.

12



Los riesgos asociados a esta modalidad de trabajo son, en general,
ergondmicos! y psicosociales?. Ademads, aunque son una minoria, existen otros
tipos de riesgos que pueden derivarse de esta modalidad de trabajo. Entre los
factores de seguridad destacan los problemas asociados a la instalacion eléctrica
y a los espacios de circulacion. Por tanto, las exposiciones eléctricas
(electrocucién y quemaduras) y las caidas (traumatismos) pueden asociarse a

dafios en la salud (Tomasina y Pisani, 2022).

Por lo tanto y, en conclusion, podemos decir que el hecho de realizar tu
actividad bajo esta modalidad no significa que estes expuesto a menos riesgos
laborales ni que dichos riesgos sean de menor gravedad. Es mads, en ocasiones
puede que nos encontremos con riesgos como pueden ser los psicosociales, los

cuales buscarles una solucidn puede ser mas complicado que a un riesgo fisico.

! La ergonomia (o estudio de los factores humanos) es una disciplina cientifica que aborda las interacciones
entre los seres humanos y otros elementos de un sistema, asi como la profesion que aplica la teoria de
disefios, los principios, los datos y los métodos para optimizar el bienestar humano y el resultado global del
sistema (https://www.insst.es/-/-que-es-un-ep-2, Ultimo acceso: 24/03/2023). Es decir, son riesgos
generados por inconveniencias entre el puesto de trabajo y el trabajador.

2 Condiciones que se encuentran en una situacion laboral, relacionadas con la organizacion, contenido y
ejecucion del trabajo, y que pueden afectar tanto al bienestar y salud de los trabajadores (fisica, psiquica o
social) como al desarrollo del trabajo (https://www.insst.es/-/-que-es-un-factor-de-riesgo-psicosocial-
ultimo acceso: 24/03/2023). Es decir, los generados por la organizacion y las relaciones sociales.

13


https://www.insst.es/-/-que-es-un-ep-2
https://www.insst.es/-/-que-es-un-factor-de-riesgo-psicosocial-

3. METODO
3.1 Participantes

La muestra principal estaba formada por 53 trabajadores espaioles, pero
a la hora de realizar el andlisis se tuvieron que eliminar 5 por el hecho de no
cumplir con el criterio de inclusidn, es decir, no trabajan actualmente y por lo

tanto nos hemos quedado con una muestra de 48 trabajadores.

Se observa que la mayoria de los participantes han sido mujeres (66%
mujeres frente a 34% hombres) con edades comprendidas entre 22 y 65 anos y

contando con una media de edad de 32 afios aproximadamente (M=31.96).

En cuanto al nimero de personas que viven habitualmente en el hogar, tal
y como se indica en el grafico inferior nos encontramos con una media de 3

personas, siendo el minimo una Unica persona y el maximo 6 personas por hogar.

Numero de convivientes
2% I 2%

m;
m4
m5

[ 3]
mpNC

Grafico 1: numero de convivientes habituales en el hogar
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Ademads, la inmensa mayoria no tiene dependientes a su cargo (83,3%),
siendo Unicamente 8 personas de las 48 las que cuentan con una o dos personas

dependientes a su cargo.

Numero de personas
dependientes a cargo

mQ

m1

Grafico 2: numero de personas dependientes a su cargo

En referencia a la antigliedad, tal y como se muestra en el grafico inferior
nos encontramos con una media de unos 6 afos (M=6.104), desde el que acaba
de empezar hasta el que lleva 42 afios trabajando, ademas de contar con mucha
gente que lleva pocos afios trabajando. Al mismo tiempo, la mayoria cuenta con

una jornada laboral de 35 horas semanales (M=34,750).
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Anos aproximados en el trabajo actual

m 1 Afio
m 1-2 Afios
2-4 Afios
® 4-8 Afos

EMas de 8

Grafico 3: antigliedad en el trabajo actual (afios aproximados)

Por otro lado, en lo que corresponde al nimero de dias que teletrabajan a
la semana nos encontramos con una media de 2 dias (M=2,54). Y, ademds, una
gran parte de los participantes cuenta con un contrato indefinido por cuenta ajena
(56,3%).

Por ultimo, podemos decir que la mayoria trabaja en pequenas empresas
(micro=28,3% y pequefia 26,1%) y detrds de ellas se encuentran las grandes

(32,6%) como el sector publico y las multinacionales.
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Grafico 4: tamano de las empresas

3.2 Procedimiento

Se ha utilizado un sistema de muestreo de conveniencia y una técnica de bola
de nieve entre las personas a las que se les ha facilitado el cuestionario. Los
participantes rellenaron un cuestionario y la participacion fue totalmente
voluntaria y andnima. Al principio del cuestionario en linea, los participantes
cuentan con una breve explicacién del objetivo de dicho cuestionario y al mismo
tiempo se les ofrece instrucciones sobre cédmo rellenar el cuestionario e

informacidn sobre el anonimato de sus respuestas.

Dicho cuestionario estuvo habilitado entre el 30 de marzo y el 22 de abril de
2023 y fue distribuido a través de las redes sociales tales como LinkedIn y Twitter

y servicios de mensajeria instantdnea como WhatsApp.

3.3 Instrumentos

A través del cuestionario elaborado se han querido estudiar cuatro

variables diferentes, las cuales hemos considerado que pueden estar relacionadas
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con el teletrabajo. Por lo tanto, para poder medir dichas variables se han utilizado

diversos instrumentos.

Autonomia. Para poder medir la variable de autonomia en nuestra encuesta,
nos basamos en la version 1.5. del JCQ (Job Content Questionnaire: Karasek,
Pieper y Schwartz, 1993) la cual aparece en espafiol en la NTP 604. Esta, incluye
una serie de items, agrupados en escalas, para medir cada una de las dimensiones
principales del modelo: las demandas psicoldgicas, el control, y el apoyo social.
En nuestro caso, se recopilaron 3 items de la divisidon de control, los cuales
analizan la autonomia sobre el contenido del trabajo (por ejemplo: mi trabajo me
permite tomar muchas decisiones por mi cuenta). Por ultimo, podemos decir que
los datos que hemos obtenido son fiables tal y como lo indica el Alfa de Cronbach

=,661.

Aislamiento social. El analisis del aislamiento se ha obtenido a través de la
escala de aislamiento social utilizada por Golden et al. (2008). En este estudio se
desarrolla una medida de ocho items para evaluar el grado de aislamiento
profesional. En nuestro caso se han seleccionado Unicamente cinco, los que
tenian una mayor carga factorial, y a través de ellos se han obtenido dichos
resultados (por ejemplo: extrafio el contacto cara a cara con mis compafieros de
trabajo). Para finalizar, en nuestro estudio se ha mostrado una fiabilidad segun el

alfa de Cronbach de ,711.

Conciliacion. Para el analisis de la variable de la conciliacion nos hemos basado
en la version espafiola del Cuestionario de Interaccidon Trabajo-Familia (SWING)
desarrollado por Geurts et al. (2005). En él se analizan una serie de situaciones
acerca de como se relacionan el ambito laboral y personal. En dicho cuestionario
se analizan las interacciones tanto positivas como negativas familia-trabajo y
viceversa. Por ello, en este caso los items que hemos seleccionado corresponden
a las interacciones negativas familia-trabajo o conflicto familia-trabajo (por

ejemplo: te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque
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estas constantemente pensando en tu trabajo). Es por eso, que lo que en realidad
se esta analizando a través de estas preguntas no es la conciliacion como tal sino
la falta de conciliacion o conflicto que perciben nuestros encuestados. Para
finalizar, en nuestra muestra la fiabilidad medida a través del Alfa de Cronbach fue

de ,813.

Agotamiento emocional. Para el estudio de la variable del agotamiento nos
hemos basado en la escala de burnout BAT (Burnout Assessment Tool: Schaufeli,
De Witte, & Desart, 2019). En nuestro caso, hemos optado por seleccionar 3
items, los que mayor saturacion tienen en la dimensién agotamiento emocional,
y de esta manera analizar dicha variable. En dicho estudio las opciones de
respuesta oscilan entre 1 (nunca) hasta 5 (siempre), encontrandose entre medias
las opciones de 2 (raramente), 3 (a veces), y 4 (a menudo). Por ultimo, podemos

indicar que la fiabilidad segun el Alfa de Cronbach se mostré adecuada=,764.

3.3 Anadlisis de datos

Después de identificar claramente nuestra muestra se procedié al analisis

de los datos.

En primer lugar, comenzamos a analizar los datos descriptivos de nuestra
muestra, es decir, examinamos cual era la media de nuestros encuestados con

respecto a los datos sociodemograficos y sociolaborales.

Después de haber definido la muestra con la que trabajaremos,
procedemos a comprobar la fiabilidad de nuestras escalas, es decir, verificaremos
segun el estadistico de Alfa de Cronbach si las variables seleccionadas son fiables

y por lo tanto podemos seguir con el analisis.

Una vez que hemos comprobado que nuestras escalas son fiables
comenzamos con el analisis descriptivo de las variables (media y desviacion tipica)
y las correlaciones bivariadas entre las mismas. Para ello, lo primero que haremos

sera seleccionar aquellos datos que sean de nuestro interés: la edad, el sexo, los
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dias de teletrabajo y las cuatro variables dependientes que queremos analizar
(autonomia, aislamiento, conciliacion y agotamiento). Después de haber
analizado los descriptivos pasamos a examinar las correlaciones entre los datos
seleccionados anteriormente, para asi poder ver si nuestras variables estan

relacionadas entre si.

Por ultimo, también optamos por hacer una diferenciaciéon agrupandolo
por dias de trabajo para observar si existe alguna diferencia en comparacién con
el anterior. Después de analizarlo se observa que dicha agrupacion no supone
ningun cambio con respecto al anterior analisis (i.e., correlaciones bivariadas) por
lo que estos analisis fueron omitidos del documento principal y se encuentran en

los anexos.

4. RESULTADOS

4.1 Descriptivos

Tal y como hemos indicado anteriormente observamos que los datos que
hemos recopilado son fiables, por lo tanto, a continuacién, analizaremos cuales

han sido los resultados de nuestra encuesta.

En primer lugar, comenzamos con el analisis de los estadisticos descriptivos
(Anexo 1: tabla estadisticos descriptivos). En este caso, lo que nos muestra la tabla
es la media de nuestras variables. En este caso, las respuestas oscilan entre 1-5
por lo tanto, con respecto a la autonomia nos encontramos con una media de 3,2.
Esto nos indica que los participantes perciben tener autonomia. En cuanto al
aislamiento, podemos observar que nuestros encuestados estan poco aislados
con una puntuacién de 2,5. Con respecto a la (falta de) conciliacién también
podemos decir que las respuestas se posicionan por la mitad (2,6) por lo tanto,
tampoco sienten una gran falta de conciliacidn. Y, por ultimo, podemos decir que

nuestros encuestados no se encuentran muy agotados (2,9).
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No obstante, en este caso lo interesante sera comparar los que puntudan
alto frente a los que puntuan bajo (i.e., andlisis intersujetos) y ver si esas
puntuaciones se relacionan con las principales variables de nuestro estudio. Por
lo tanto, comenzaremos a analizar la correlacién que existe entre las variables
seleccionadas (Anexo 2: tabla de correlaciones). A pesar de ello, antes de empezar
parece importante sefialar que para considerar que una correlacion es
significativa, la probabilidad debe ser menor que 0,05 (p < .05). Esto significara
que estadisticamente, mas alla de lo que es esperado por azar, parece que las

variables estan relacionadas.
Variable edad

En primer lugar, nos encontramos con la correlacion entre sexo/edad
(Correlacion de Pearson: r = ,371), por lo que parece que en esta muestra los
hombres tienen mas edad que las mujeres, a pesar de que no lo consideramos
algo relevante ya que analizando los datos hemos observado que hay mas de un
hombre con edad avanzada y por ello hace que suba dicha media. Es decir, no
estimamos que sea significativo de lo que hay en realidad en la poblacidon
trabajadora a pesar de que se muestre que existe una diferencia significativa (p

=,010).

En segundo lugar, podemos observar que existe una tendencia negativa
entre edad/teletrabajo, es decir, en el caso de nuestros encuestados a mas edad
menos teletrabajo, a pesar de que tal y como se indica en la tabla no es
significativo.

En tercer lugar, observamos que hay una correlacion entre
edad/aislamiento (r=-,359; p = ,012), es decir, a mas edad menos aislamiento.
Esto puede estar relacionado con la tendencia que hemos mencionado
anteriormente, es decir, los que tienen mas edad menos teletrabajan por lo tanto

al no teletrabajar nos encontramos con la ausencia del aislamiento.
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Variable sexo

En referencia la variable del sexo, no se encuentra ninguna significacidon
con respecto a las otras variables. Dicho de otra manera, el sexo no es significativo

con ninguna variable, por lo tanto, no encontramos ninguna diferencia por sexo.
Variable teletrabajo

En este caso, nos encontramos con que existe una correlacion entre
teletrabajo/aislamiento. Es decir, nuestros encuestados han indicado que cuanto
mas teletrabajan mas aislados se sienten vy, al contrario, es decir, cuanto menos

teletrabajan menos aislados se sienten (r=,345; p =,019).

A pesar de que en el caso de esta variable no encontremos ninguna otra
correlacidon parece importante sefalar otros datos que se muestran en dicha
tabla. Ejemplo de ello es que el hecho de teletrabajar no le supone mas
autonomia a nuestros encuestados (r=,107; p =,479). Ademas, también podemos
observar que existe una tendencia de que los que teletrabajan parecen conciliar
mejor a pesar de que no sea significativa (esto probablemente sea debido al

numero de muestras que hemos obtenido en la encuesta).
Variable autonomia

En el caso de esta variable nos encontramos con dos datos significativos.

Por un lado, autonomia/conciliacién y por otro, autonomia/agotamiento.

Tal y como se indica en la propia tabla podemos observar que nuestros
encuestados cuanta mas autonomia tienen, sienten que pueden conciliar mejor,
y al revés, es decir, cuanta menos autonomia tienen concilian peor (r=,325; p =
0,24). Y también existe una significacion negativa en el caso de la autonomia y el
agotamiento. Es decir, cuanta mds autonomia tienen menos agotados se sienten

y al sentido contrario (r=-,457; p =,001).
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No obstante, parece importante afadir que existe una tendencia a pesar
de que no sea significativa entre autonomia y asilamiento (mayor

autonomia/menor aislamiento y al revés).
Variable aislamiento

En cuanto a la variable de aislamiento encontramos que existe una
significacion entre aislamiento/agotamiento (r= ,404; p = ,004). Es decir, tal y
como han indicado nuestros encuestados cuanto mas aislados se sienten mas
agotados estan vy, al contrario. Por lo tanto, el hecho de sentirse aislados es algo

que les afecta en su rendimiento tanto personal como profesional.
Variable (falta de) conciliacion

Por ultimo, podemos decir que la significacidn que encontramos con
respecto a esta variable es con el agotamiento. Dicho de otra manera, tal y como
se muestra en la tabla, cuanta mds conciliacion tienen menos agotados se sienten
(r=-,543; p =,001) o al revés, es decir, cuanto mds agotado estoy mas me cuesta

conciliar tanto mi vida familiar como personal.

En conclusion, este andlisis lo hemos realizado sin hacer ninguna
diferenciacion con respecto al numero de dias que teletrabajan nuestros
encuestados vy, por lo tanto, los resultados obtenidos se muestran en la linea de

lo esperado.

Por lo tanto, nos parece interesante analizar si existe alguna diferencia al
agrupar a nuestros encuestados por dias de teletrabajo. Para ello, hemos

realizado dos analisis distintos.

El primero seria comparando a gente que no teletrabaja o lo hace un dia
frente a las personas que teletrabajan 2 o mas dias (teniendo en cuenta que 1=

0/1 diay 2= 2 o mas).

A la hora de analizar dicha diferenciacion nos dimos cuenta de que en los

datos que se nos muestran en la tabla (Anexo 3: tabla descriptivos agrupando por
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dias de teletrabajo) no se aprecia una gran diferencia entre los dos grupos, es
decir, las medias siguen siendo bastante parecidas. Es verdad que en el caso de
aislamiento si que observamos que los que mas teletrabajan mas aislados se
sienten (M1=2,06 / M2=2,8). Y, por otro lado, se indica que quienes mas
teletrabajan mas agotados se sienten (M1=2,7 / M2 3,02) a pesar de que esto no

sea significativo (Anexo 4: tabla ANOVA).

Una vez que observamos que con respecto al primer andlisis no
encontrabamos grandes diferencias realizamos un segundo, el cual se basa en
comparar a las personas que teletrabajan de 0 a 2 dias frente a los que lo hacen
3 0 mas dias. (teniendo en cuenta que 1= 0 a 2 dias y 2= 3 0 mas). En este caso
como en el que hemos analizado en la parte superior no encontramos grandes
diferencias ni datos significativos distintos al anterior. Es decir, el Unico dato
significativo en los tres analisis realizados es el del aislamiento tal y como se ha
mostrado en la correlacién, por lo tanto, no vamos a adentrarnos en este analisis

(Anexo 5: tabla descriptivos y ANOVA agrupando por dias de teletrabajo Il).

4.2 Comprobacion de hipotesis

Para terminar con el apartado de método procedemos a comprobar las

hipdtesis establecidas al principio.

Dicho esto, podemos observar que de las cuatro hipdtesis propuestas la
Unica que se ha cumplido ha sido la relacionada con el teletrabajo y el aislamiento:
el teletrabajo hace que las personas se sientan mas aisladas socialmente por no

mantener contacto fisico con los compafieros de trabajo.

Es decir, el Unico dato significativo que nos muestran nuestros resultados
es el relacionado con el aislamiento. Por lo tanto, entendemos que las respuestas
de nuestros encuestados con respecto a las otras tres variables no apoyan lo que

nosotros establecimos en un principio.
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5. DISCUSION

Este estudio contribuye a la literatura sobre la salud ocupacional con el
objetivo de investigar como perciben los propios (tele)trabajadores sus

condiciones laborales y la relaciéon que puede existir con el bienestar de estos.

Este analisis se realizé a través de cuatro variables independientes, las
cuales fueron seleccionadas por considerar que existia una relacidon con esta
modalidad de trabajo remoto y que nos podian ofrecer informacién acerca del

objetivo de nuestro trabajo.

Pero, antes de comenzar con el andlisis de las variables debemos tener en
cuenta que nuestra muestra esta formada por trabajadores jovenes
mayoritariamente, siendo la media de 32 afos y por lo tanto consideramos que
este un factor el cual se debe de tener en cuenta a la hora de interpretar nuestros
resultados ya que son personas que por lo general tampoco pueden contar con
muchos afios en el ambito laboral, estdan mds familiarizados con las TICs y no
cuentan familiares a su cargo. Ademads, también es importante sefialar que la
media de dias de teletrabajo es 2,5 por lo tanto, tampoco es que contemos con
una muestra de encuestados que trabaje solo bajo la modalidad de teletrabajo.
Es mas, teniendo en cuenta el escenario al cual nos enfrentamos se observa que
la variable que mas alto puntua es la de autonomia con una media de 3,2. Por lo
tanto, en este caso contamos con trabajadores bastante auténomos los cuales no
necesitan constantemente de la supervisiéon de un superior para poder llevar a

cabo sus tareas con seguridad.

Dicho esto, en primer lugar y atendiendo a la literatura se selecciond la
variable de autonomia ya que se ha observado que es una de las caracteristicas
principales del teletrabajo (Weinert et al., 2015; Golden et al., 2008; Nakrosiené,
et al., 2019; entre otros). A través de la misma lo que se pretende observar es si

los encuestados sienten que el teletrabajo les ofrece autonomia. Sin embargo,
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esta hipotesis no se cumple: los trabajadores encuestados perciben que una

mayor cantidad de dias teletrabajando no ofrece una mayor autonomia.

Por otro lado, se ha observado que es un factor importante para el
bienestar de nuestros encuestados ya que al tener autonomia sienten que
pueden conciliar mejor y al mismo tiempo se sienten menos agotados. Es decir,
contar con esta libertad en su trabajo es primordial para desempefar su actividad
de manera correcta. Es por ello, que nos parece un dato muy importante porque
nos muestra que los trabajadores se sienten valorados en su trabajo. Estd
autonomia percibida por los trabajadores puede ser por diversas razones:
flexibilidad horaria, toma de decisiones, autogestiéon del tiempo... Futuros
estudios deben indagar qué caracteristicas concretas tienen un mayor impacto en

la salud en funcidon de las condiciones personales.

Ademas, a pesar de no ser significativa, los resultados nos muestran una
tendencia entre la autonomia y el aislamiento. Dicho de otra manera, al otorgar
a los trabajadores autonomia hace que el aislamiento sea menor por lo tanto
podemos corroborar una vez mas que gracias a la autonomia el bienestar se ve

beneficiado.

En segundo lugar, optamos por analizar la variable de aislamiento con el fin
de investigar las consecuencias reales que puede suponer en el individuo la falta
de interaccion con sus compafieros, tanto a nivel personal como profesional. En
este caso, la hipdtesis de partida se confirma: el teletrabajo en realidad supone
un aumento del aislamiento. Este resultado apoya la literatura previa, aunque
debe ser considerado dentro del contexto del estudio. De esta forma, si
atendemos a la media de aislamiento en nuestra muestra (2,5), no podemos

afirmar que el aislamiento es algo que prevalece en nuestros encuestados.

Ademads, nos encontramos con la relacion entre la edad y el aislamiento. Es
por ello, que en nuestro caso cuanta mas edad tienen nuestros encuestados

menos aislados se sienten. Esto, tal y como indicamos anteriormente puede estar
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relacionado con la tendencia negativa de que a mas edad menos teletrabajo (a
pesar de no ser significativo). Es decir, el teletrabajo que en nuestro caso se da
mas entre las personas con menos edad puede estar suponiendo un impacto
negativo en los individuos y convirtiéndonos en personas mas solitarias, con todo
lo que esto supone teniendo en cuenta que vivimos en sociedad, rodeados de
personas. Ademas, estas personas junto a las nuevas generaciones son el futuro
y, por lo tanto, en el caso de que esta muestra sea una representacion de la
sociedad se esta mostrando claramente que para un adecuado bienestar de los

trabajadores el aislamiento es algo que se debe de tener muy en cuenta.

En referencia al aislamiento, se ha demostrado que es un factor que afecta
a los trabajadores tanto a nivel personal como profesional ya que existe una
significacion entre el aislamiento y el agotamiento. El aislamiento social
prolongado puede tener un impacto significativo en el bienestar emocional y
mental de una persona. Es por eso, que al sentirse aislados sienten que algo no
va bien y por lo tanto se sienten agotados ya sea fisica o psicoldgicamente. Al fin
y al cabo, al teletrabajar puede que no sientas apoyo social de tus compaferosy,
por lo tanto, sentirte aislado. El aislamiento social puede hacer que las personas
se sientan solas y desconectadas de los demds. En consecuencia, la falta de
interacciones sociales y de apoyo emocional puede aumentar el estrés y la

sensacion de agotamiento.

En tercer lugar, se seleccioné la variable de conciliacion ya que con el paso
de los afios cada vez esta cobrando mas importancia, pasando a ser en ocasiones
para algunos trabajadores mas importante que el sueldo o el éxito (La Vanguardia,
2020). Por ello, parece importante observar si el teletrabajo ayuda a que la

conciliacidn sea mas facil para los trabajadores.

Para poder analizar esta variable en nuestro estudio, las preguntas
planteadas cuentan con una connotacién negativa, es decir, no se les pregunta

sobre la conciliacién sino por la falta de conciliacidn. Por lo cual, a través de las
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respuestas recibidas podremos observar si en el caso de nuestros encuestados el
teletrabajo hace que la falta de conciliacion sea menor, o por lo contrario el hecho
de teletrabajar no les ayuda a poder conciliar mejor tanto su vida personal como

profesional.

En nuestros datos se observa una significacion con el agotamiento. El
agotamiento y la conciliacion estan relacionados en el contexto de equilibrar las
responsabilidades laborales y personales. Por lo tanto, tal y como se muestra en
los resultados la falta de conciliacion hace que el agotamiento que sienten los
trabajadores sea mayor. Por eso, para prevenir o abordar el agotamiento
relacionado con la conciliacidn, es importante establecer limites claros entre el
trabajo y la vida personal, priorizar el autocuidado, buscar apoyo emocional,
delegar tareas cuando sea posible y mantener una comunicacion abierta con los

empleadores y seres queridos sobre las necesidades personales y laborales.

En cuarto y ultimo lugar, se optd por analizar la variable de agotamiento

con el objetivo de observar si el teletrabajo supone un aumento del agotamiento.

Por tanto, las preguntas seleccionadas para el andlisis de esta variable van
en la linea de analizar el agotamiento emocional ya que tal y como hemos
indicado anteriormente es el tipo de agotamiento que puede prevalecer mas en

el teletrabajo, a pesar de que también se analiza el agotamiento en general.

Sin embargo, nuestros datos no apoyan esta hipdétesis: no hay un mayor

agotamiento por teletrabajar mas dias.

5.1 Limitaciones y futuros estudios

Para la realizacidon de fututos estudios seria conveniente poder obtener
una mayor muestra de participantes para asi observar si los resultados obtenidos
son una representacion real de la sociedad o por lo contrario no refleja lo que se
muestra en realidad en el ambito laboral de nuestro pais. Ademas, la

representacion de los grupos en funcidn de la edad deberia de ser mucho mas
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parecida y no contar con que la mayoria de encuestados pertenecen al mismo
grupo (en nuestro caso la mayoria cuenta con edades comprendidas entre 20-29

afos).

Otros estudios deberian de realizar una diferenciacion entre las PYMES,
para asi poder analizar cudl es el grado de implantacién del teletrabajo en nuestro
pais y como lo perciben los trabajadores de las mismas (teniendo en cuenta que
este tipo de empresas son la mayoria en nuestro pais). Esto lo hemos podido
observar en el primer estudio ya que el 54,4% de los encuestados ha indicado que
trabaja en una PYME. En Espafia contamos con que el 99,81% de las empresas son
PYMES y por lo tanto el 0,19% son grandes empresas (Subdireccion General de
Apoyo a la PYME, 2023). Es por eso, que parece interesante centrarse Unicamente
en este tipo de empresas para analizar la situacion real de Espaiia con respecto al
teletrabajo ya que al ser empresas pequefas cuentan con menos recursos que las

grandes empresas.

Por otro lado, para poder realizar un anadlisis mucho mas completo las
investigaciones futuras podrian complementar esta encuesta con la ayuda de
entrevistas a teletrabajadores para asi poder obtener informacién mucho mas
claray precisa. De esta manera, se podria obtener por ejemplo informacién sobre
la cultura de la empresa y asi entender mejor los aspectos culturales del

teletrabajo.
Implicaciones prdcticas

Asimismo, en referencia a los resultados obtenidos, los RRHH de las
empresas deberian prestarle especial atencion al aislamiento de sus empleados
ya que tal y como se ha indicado es algo que es percibido por la gran mayoria. Por
ello, seria conveniente darle mucha importancia a la cultura organizacional. La
empresa puede tomar medidas para fomentar la cohesién y el sentido de
pertenencia, como organizar reuniones virtuales, eventos sociales en linea y

actividades de reconocimiento.
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Por ultimo, podriamos decir que la autonomia es algo a tener en cuenta
también desde los RRHH ya que en la encuesta realizada se ha demostrado que si
los teletrabajadores sienten que tienen autonomia todo lo que corresponde al
bienestar del trabajador se ve beneficiado, es decir, se sienten menos aislados y

también sienten que tienen menos agotamiento.

5.2 Conclusiones

Gracias a este trabajo hemos extraido una serie de conclusiones que
pueden ayudar a futuros trabajos relacionados con el teletrabajo. Por tanto, su
consideracion puede ser importante para analizar el desarrollo de esta modalidad

de trabajo.

Para empezar, esta claro que estamos ante una modalidad de trabajo que
cada vez cobra mas importancia. Ejemplo de ello es la legislacion propia de
teletrabajo que existe actualmente en Espafia impulsada por la pandemia. Sin
embargo, la situacidn actual no se debe a algo que ha ocurrido de un dia para
otro, sino a la evolucién que se ha producido a lo largo de los afios. Ejemplo de
ello es que a pesar de que su primera aparicion fuese en los afios 70 el cambio de
paradigma no ocurrid hasta los afios 90. A lo largo de ese recorrido, el cambio de
paradigma ha supuesto una serie de cambios como, por ejemplo: cambia la forma
de organizar el trabajo, vuelven a aparecer aspectos de la organizacion mas
tradicionales (fordismo/taylorismo), disminuyen las interrupciones y cambia el
modelo de supervisidon. Pero no solo eso, sino que a medida que evolucionan las
tecnologias van apareciendo nuevos derechos para los trabajadores que los
empresarios deben cumplir y en ocasiones pueden chocar con la forma de llevar

a cabo el teletrabajo, como son el derecho a la intimidad y a la desconexién digital.

Ademas de eso, a través de las variables independientes seleccionadas se
ha observado que la relacidn que estas tienen con el teletrabajo y el bienestar de
los trabajadores puede variar tanto positivamente como negativamente en

funcidn de las condiciones a las que estén expuestos los teletrabajadores.
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Es por ello que, a través de los resultados de nuestro cuestionario, hemos
podido observar que nos encontramos ante una modalidad de trabajo la cual
puede que se lleve a cabo mayoritariamente por trabajadores jovenes ya que a
pesar de que la correlacidon entre edad y teletrabajo no fuese significativa si que
encontramos una significacion entre la edad y el aislamiento, que nos demuestra

gue a mas edad menos aislamiento o, al contrario.

Igualmente, también se ha demostrado que el teletrabajo aumenta la
sensacion de aislamiento de los teletrabajadores teniendo en cuenta todo lo que
esto puede llegar a suponer en el bienestar de estos. Y no solo eso, sino que el
propio aislamiento trae consigo mismo el aumento del agotamiento tanto fisico
como mental. A la vez que dificulta la conciliacién tanto personal como

profesional.

Asimismo, se ha observado que la autonomia juega un papel muy
importante en el bienestar de los trabajadores ya que al contar con mas
autonomia por un lado la conciliacién se ve beneficiada y por otro disminuye el
agotamiento. Por lo tanto, parece importante considerar la autonomia como un

instrumento para el beneficio de los teletrabajadores.

Para terminar, podemos decir que en general la sociedad percibe esta
modalidad de trabajo como algo positivo para el trabajador, pero no podemos
olvidar que el bienestar de todos los trabajadores es primordial para el correcto
funcionamiento de una organizacion. Por ello, a pesar de que en el caso de los
teletrabajadores no vean perjudicada su salud por un aplastamiento pueden
sufrir otra serie de consecuencias derivadas del teletrabajo como por ejemplo el
sentirse aislados en su puesto de trabajo. Por lo tanto, concienciar a la sociedad
sobre esto es fundamental. A pesar de que la libertad de organizaciéon del trabajo
que ofrece esta modalidad a través de la autonomia proporcionada por los
empresarios a los trabajadores puede ser clave para un buen funcionamiento del

teletrabajo.
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ANEXOS

Anexo 1: tabla estadisticos descriptivos

Estadisticos descriptivos

Desv.
Media Desviacion

Edad en anos 31,96 13,522 48
Sexo ,34 ,479 47
¢Cuantos dias 2,54 1,858 46
teletrabajas a la semana?

(aproximadamente)

Autonomia 3,2431 ,84142 48
Aislamiento 2,5583 ,80526 48
Conciliacion 2,6406 ,78873 48
Agotamiento 2,9028 ,64489 48
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Anexo 2: tabla de correlaciones

Correlaciones

Edad Sexo Teletrabajo Autonomia Aislamiento Concilia2 Agotamiento

Edad r 1,371 -,260 ,073 -,359" -,088 -,175
p ,010 ,081 ,624 ,012 ,550 ,233
N 48 47 46 48 48 48 48
Sexo ro,371° 1 -,207 ,224 -,180 ,045 -,214
p ,010 ,172 ,131 ,227 ,762 ,148
N 47 47 45 47 47 47 47
Teltrabajo r -,260 -,207 1 ,107 ,345" ,138 ,049
p ,081 ,172 ,479 ,019 ,361 ,748
N 46 45 46 46 46 46 46
Autonomia r ,073 ,224 ,107 1 -,192 ,325" -,457""
p ,624 ,131 ,479 ,191 ,024 ,001
N 48 47 46 48 48 48 48
Aislamiento r - -,180 ,345" -,192 1 -,232 ,404™
,359"
p ,012 ,227 ,019 ,191 ,112 ,004
N 48 47 46 48 48 48 48
Concilia. r -088 ,045 ,138 ,325 -,232 1 -,543"
p ,550 ,762 ,361 ,024 ,112 ,000
N 48 47 46 48 48 48 48
Agotamiento r -,175 -,214 ,049 -,457" ,404"  -543" 1
p ,233 ,148 ,748 ,001 ,004 ,000
N 48 47 46 48 48 48 48

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 3: tabla descriptivos agrupando por dias de teletrabajo

Descriptivos

95% del intervalo de confianza

para la media

Desv. Limite

N Media Desviacion  Desv. Error = Limite inferior superior Minimo  Mdaximo

Autonomia 1,00 15 3,2444 ,96335 ,24874 2,7110 3,7779 1,33 5,00
2,00 31 3,2366 ,82189 ,14762 2,9351 3,5380 1,67 4,67

Total 46 3,2391 ,85970 ,12676 2,9838 3,4944 1,33 5,00

Aislamiento 1,00 15  2,0533 ,71501 ,18461 1,6574 2,4493 1,20 4,20
2,00 31 2,8323 ,71011 ,12754 2,5718 3,0927 1,40 4,00

Total 46  2,5783 ,79468 ,11717 2,3423 2,8143 1,20 4,20

Concilia2 1,00 15  -2,5833 ,62440 ,16122 -2,9291 -2,2375 -3,75 -1,25
2,00 31 -2,6694 ,88832 ,15955 -2,9952 -2,3435 -4,50 -1,00

Total 46  -2,6413 ,80563 ,11878 -2,8805 -2,4021 -4,50 -1,00
Agotamiento 1,00 15 2,7111 ,72228 ,18649 2,3111 3,1111 1,67 4,00
2,00 31 3,0215 ,60207 ,10813 2,8007 3,2423 2,00 4,00

Total 46 2,9203 ,65238 ,09619 2,7266 3,1140 1,67 4,00
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Anexo 4: tabla ANOVA

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Autonomia Entre grupos ,001 1 ,001 ,001 ,977
Dentro de grupos 33,258 44 ,756
Total 33,258 45
Aislamiento  Entre grupos 6,133 1 6,133 12,109 ,001
Dentro de grupos 22,285 44 ,506
Total 28,418 45
Concilia2 Entre grupos ,075 1 ,075 ,113 ,738
Dentro de grupos 29,132 44 ,662
Total 29,207 45
Agotamiento Entre grupos ,974 1 ,974 2,357 ,132
Dentro de grupos 18,178 44 ,413
Total 19,152 45
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Anexo 5: tabla descriptivos y ANOVA agrupando por dias de teletrabajo.

Descriptivos

95% del intervalo de

confianza para la media

Desv. Limite

N Media Desviacion  Desv. Error Limite inferior superior Minimo  Maximo

Autonomia 1,00 23 3,1594 ,90381 ,18846 2,7686 3,5503 1,33 5,00
2,00 23 3,3188 ,82559 , 17215 2,9618 3,6759 2,00 4,67

Total 46 3,2391 ,85970 ,12676 2,9838 3,4944 1,33 5,00

Aislamiento 1,00 23 2,3304 ,82155 ,17130 1,9752 2,6857 1,20 4,20
2,00 23 2,8261 ,69884 ,14572 2,5239 3,1283 1,40 4,00

Total 46 2,5783 ,79468 ,11717 2,3423 2,8143 1,20 4,20

Concilia2 1,00 23 -2,7065 ,62456 ,13023 -2,9766 -2,4364 -4,00 -1,25
2,00 23 -2,5761 ,96364 ,20093 -2,9928 -2,1594 -4,50 -1,00

Total 46  -2,6413 ,80563 ,11878 -2,8805 -2,4021 -4,50 -1,00
Agotamiento 1,00 23 2,8551 ,65771 ,13714 2,5707 3,1395 1,67 4,00
2,00 23 2,9855 ,65504 ,13658 2,7022 3,2688 2,00 4,00

Total 46 2,9203 ,65238 ,09619 2,7266 3,1140 1,67 4,00
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ANOVA

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Autonomia Entre grupos ,292 1 ,292 ,390 ,535
Dentro de grupos 32,966 44 ,749
Total 33,258 45
Aislamiento  Entre grupos 2,825 1 2,825 4,857 ,033
Dentro de grupos 25,593 44 ,582
Total 28,418 45
Concilia2 Entre grupos ,196 1 ,196 ,297 ,589
Dentro de grupos 29,011 44 ,659
Total 29,207 45
Agotamiento Entre grupos ,196 1 ,196 ,454 ,504
Dentro de grupos 18,957 44 ,431
Total 19,152 45
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Anexo 6: cuestionario

TFM Universidad de Sevilla

A continuacidn, se presentan unas preguntas que forman parte de
un trabajo fin de master (TFM) de la Universidad de Sevilla. Nuestro
objetivo es averiguar cémo se perciben diferentes variables
laborales (i.e., teletrabajo, autonomia) y su relacién con elbienestar.

Nos encantaria contar con su participacion. Solo se trata de
rellenar un cuestionario(unos 5 minutos aproximadamente).

Algunos aspectos importantes a tener en cuenta son:

1) La participacion en este estudio tienes fines académicos y no
conlleva ningun riesgopara el participante.

2) Toda la informacién que nos proporcione sera tratada con fines
estadisticos de forma andénima y confidencial, siguiendo la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales. Insistimos, es un
cuestionario andnimo y los resultados se empleardn solo con fines
académicos (si tienealguna consulta, contacte con leonperez@us.es;
josunea27@gmail.com).

3) Puede dejar de participar cuando quiera. En todo momento se
respetan las normativasactuales (Ley 14/2007; Decreto 8/2020 del 30
de enero), asi como las normas éticas y deontoldgicas de la
Universidad De Sevilla, el Colegio Oficial de la Psicologia (COP), la
Asociacion Americana de Psicologia (APA) y la declaracion de Helsinki.
4) No existen respuestas correctas niincorrectas, solo queremos saber
su opinién sobre las cuestiones que se formulan. Es importante
contestar con la mdaxima sinceridad posible y no dejar ninguna
pregunta en blanco. Procure no meditar en exceso la respuesta de las
preguntas.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

* Indica que la pregunta es obligatoria
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1

[Nota: Si utiliza un mévil para responder, por favor GIRE su mévil en posicion
HORIZONTAL para ver mejor las preguntas y opciones de respuesta)

Confirmo que he leido y ACEPTO las instrucciones,
presto mi consentimiento para participar en el
estudio y que mis respuestas sean usadas con fines
de investigacion de acuerdo con las directrices éticas
y deontologicas de la Universidad de Sevilla:
Marca solo un évalo.

() Si, acepto participar de forma voluntaria y doy mi consentimiento informado.

() No deseo participar.
Preguntas sociodemograficas

Estos datos solo tienen fines descriptivos (para agrupar los resultados por categorias).
Son totalmente andnimos y confidenciales.

2. Edad (en afios) *

3. Sexo

Marca solo un dvalo.

(___ Hombre
) Mujer

] Ninguno de los anteriores/Prefiero no decirlo
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Por favor, ; podria decirme cuantas personas viven habitualmente en su hogar
incluido usted?

Por favor, ;podria decirme cuantas personas dependientes liene a su cargo
(hijos menores de 14 afos, mayores dependientes, etc.):

¢ Tienes un trabajo remunerado? *

Marca solo un dvalo.

) Si

b

;.- _-..-I H o

Preguntas sociolaborales

Estos datos solo tienen fines descriptivos (para agrupar los resultados por categorias).
Son totalmente andnimos y confidenciales.

7. i Cuéanto iempo llevas en tu trabajo actual? (afios aproximados)

8. iCuantas horas trabajas semanalmente? (aproximadamente) *

9. ;Cuantos dias teletrabajas a la semana? (aproximadamente) *
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10.  ;Qué tipo de contrato tienes?

Marca solo un dvalo.

[ ) Trabajo por cuenta ajena. Contrato fijo indefinido

() Trabajo por cuenta ajena. Contrato fijo discontinuo / temporal
_',' Trabajo por cuenta ajena. Contrato de formacion y/o practicas

() Auténomo/a

() otro:

o

11. ;jCuantos/as trabajadores tiene tu empresalorganizacion (aproximadamente)?
Marca solo un dvalo.
()19 trabajadores
() 10-49 trabajadores
() 50-249 trabajadores

() 250 0 mas trabajadores

) Otro:

Preguntas condiciones de trabajo

A continuacion, nos gustaria gue indigue la frecuencia en gue las siguientes
caractenisticas se dan en el trabajo que usted tiene que realizar...

12.  Mitrabajo me permite tomar muchas decisiones por mi mismo *

Marca solo un dvalo.

() Nunca

[ ) Ccasinunca
() Aveces
() Casi siempre

) Siempre
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13, Mi trabajo me permile decidic cudndo y cimo hater mis tansas

Mavea solo wn dvale.

() Nunca

f_ Jﬂu:i nunca
() Aveces
() Casi siempre

I_j Sempre

14, Tenga muy poca libetad para decidic cdma realizar mi trabajo *

Marca solo wn dvalo.
|: :II'-I.I'H:-u

|:_- :IE“.u.-.im.l'r:-u

['_ _'].‘Hl'-ﬂ:t!

|:_ :'E“.u:l-i:ium:

() Siemnpre

15, Me siento excluidala de las actividades ¥ reuniones que podrian mejoras mi - *
CAMera

Marea solo i dvala.
|:_- T.II'-I.I'H:-u

I: :]Euu-im.l'u:u

|:_ Jhm:

[ ) Casi siempre
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16. Exirafo el contachos cara a cara con mis compafieros de trabajo. *

Merca salo un ovelo.
() Munca

) Casi nunca
[ Aveces
[ ) Casi sismpre
) Siernpre

17.  Mea siento asladofa *
Marce solo un dviado.
() Munca
[ Casi nunca
1 veoes
[ Casi siermpre
| Siempre

18. Extrafo &l apoyo emocional de mis compafens de rabajo *

Mavce salo un dvalo.



19. Extrafo la interaccion informal con los demas *
Mavca solo un dvalo.

) Nunca

) Casi nunca
L Aveces
() Casi siempre
A,

\ J

20. Tutrabago hace que resulle comphcado atender tus cbligaciones
domésticas porque estas constantemente pensando en tu trabajo

Marca solo un dvalo.

pU—
L J Nunca

{7 Casi nunca

21. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarne en casa *
Mavrca solo un dvalo.

() Nunca
) Casi nunca

o UF 2n
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22, Mo tenes ensngia suficlente para realizar actividades de oco con tu
parejafamika/amigos debido & tu trabags

Mavcs salo un dvals.

23. Tenes gue trabajar tanko gue no Benes Bempo para tus hobbées *

Mavca salo un ovals.

O Munea

| S
[ ) Casi punca
L) A veoes
1 v e

[ ) Casi siernpre
s k1
L .

24. En general, me sienio emocionalmente agolado por mi trabajo. *

Mavca salo un ovalo.



25. En general, me sienio cansado al finalizar la jomada de trabajo *
Marcs salo un dveks.
0 bunea
) Casi nunca
) Aveoss
[ ) Casi siempre
C ) Siempre

26. En general, me siento "quemado” por mi trabajo *

Mavca salo un dveko.

) MNunca

[ Casinunca
) b veoss
) Casi siempre

| Siempre

jMuchas gracias por su paricipacadn! Por favor pulse & boldn ENVIAR
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