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Extracto

El objetivo principal de este estudio es explorar las condiciones de trabajo (trabajo presencial vs.
teletrabajo) durante el periodo de confinamiento domiciliario debido a la pandemia por COVID-19
en los trabajadores y trabajadoras de Espafia y su impacto en aspectos relacionados con la
gestion de personas en las organizaciones (responsabilidad social corporativa hacia los/las
empleados/as, recursos laborales, compromiso con la organizacién y desempefio laboral).
Mediante un disefio longitudinal de tres tiempos, un total de 394 trabajadores y trabajadoras
contestaron al cuestionario online. Los resultados mostraron que aquellos trabajadores’ que
pudieron realizar teletrabajo total o parcial percibieron mayores niveles de responsabilidad social
corporativa hacia los empleados por parte de su empresa, mayores recursos laborales y mayor
compromiso organizativo en comparacion con los trabajadores que trabajaron presencialmente o
que su organizacion no les facilitd la posibilidad de teletrabajar. Repercusiones tedrico-practicas
se discuten en el estudio dirigidas a aportar luz en cuanto a los beneficios y retos futuros de
considerar el uso extensivo del teletrabajo a nivel nacional como una practica vinculada a alcanzar
una mayor responsabilidad social corporativa hacia los empleados, mejora de los recursos
laborales y compromiso con la organizacion sin perjuicio del desempefio laboral de estos.
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laboral; compromiso; pandemia; bienestar.
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Abstract

The main objective of this study is to explore the working conditions (face-to-face vs. teleworking)
during the period of home confinement due to the COVID-19 pandemic in Spanish workers
and its impact on aspects related to people management in organizations (corporate social
responsibility towards employees, labor resources, commitment to the organization and work
performance). Using a three-stage longitudinal design, a total of 394 workers answered the
online questionnaire. The results showed that those workers who were able to perform total or
partial teleworking perceived higher levels of corporate social responsibility towards employees
on the part of their company, greater labor resources and greater organizational commitment
in comparison with workers who worked in person or whose organization did not provide them
with the possibility of teleworking. Theoretical and practical implications are discussed in the
study aimed at shedding light on the benefits and future challenges of considering the extensive
use of telework at the national level as a practice linked to achieving greater corporate social
responsibility towards employees, improved labor resources and commitment to the organization
without detriment to their job performance.
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pandemic; well-being.
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1. Introduccion

La situacién de confinamiento domiciliario que se vivié durante los meses de marzo a
mayo de 2020 debido a la pandemia global por el coronavirus SARS-CoV-2 (sindrome res-
piratorio agudo severo) que produce la enfermedad COVID-19 hizo que las organizaciones
y trabajadores de todos los sectores tuviéramos que cambiar la forma de trabajar de una
manera repentina. Un afio después del confinamiento, el Real Decreto-Ley 28/2020, de
22 de septiembre, que regula el trabajo a distancia, parecia poner de manifiesto que esta
forma de trabajar de manera remota habia venido para quedarse. Tal y como dispone dicha
norma, el teletrabajo se entiende como una herramienta para agilizar la organizacién del
trabajo y favorecer la autonomia del trabajador en la realizacion de sus tareas, usando las
tecnologias de la comunicacién e informacion. De acuerdo con la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo, el trabajo a distancia tiene caracter voluntario y este podra desempefarse
en el domicilio de la persona trabajadora o sedes distintas a las del trabajo habitual. Esta
modalidad de trabajo se establece, en principio, para poder optimizar el tiempo de trabajo
y compatibilizar vida laboral y personal. Sin embargo, su implantaciéon en Espafa ha sido
todavia escasa hasta que, llegada la situacion de pandemia global, tuvo que ser implanta-
da de manera forzosa en la mayoria de las organizaciones.

El objetivo principal de este estudio es explorar las condiciones de trabajo durante el
periodo de confinamiento domiciliario debido a la pandemia por COVID-19 a nivel nacional.
Concretamente, queremos analizar la evolucion en el porcentaje de trabajadores que rea-
lizaron trabajo presencial, teletrabajo total o parcial durante los meses de marzo a julio de
2020. Ademas, el objetivo no es meramente descriptivo, sino que, ademas, analizaremos la
relacion en la percepcion de los trabajadores en funcién de sus condiciones de trabajo (tra-
bajo presencial vs. teletrabajo) en cuanto a las distintas variables de estudio: responsabili-
dad social corporativa, recursos laborales, compromiso con la organizacion y desempefio
laboral. Estas variables de estudio fueron elegidas ya que representan, segun la literatura
(Demerouti et al., 2017; Kim et al., 2018), indicadores clave del bienestar o de la calidad de
vida laboral del trabajador a través del interés que tienen las organizaciones en «cuidar» a
sus trabajadores y proporcionarles recursos ante las situaciones de altas demandas o estrés
alas que se tienen que enfrentar. Variables, en definitiva, que tienen una relacién directa con
las politicas en gestion de personas de la organizacion. Esta percepcion sobre si la organi-
zacion (empresa o institucién) se preocupa por el trabajador puede tener un impacto en el
desempefio laboral del mismo, asi como del compromiso del trabajador con su organizacion.

Este estudio pretende contribuir al conocimiento sobre teletrabajo a nivel nacional vy,
concretamente, arrojar luz sobre si el hecho de facilitar la posibilidad de teletrabajar tiene
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un impacto positivo en el bienestar de los trabajadores y en el desempefio laboral de los
mismos. Ademas, al parecer no existen estudios sobre las diferencias entre condiciones de
trabajo (trabajo presencial vs. teletrabajo) en cuanto al impacto laboral que tuvo el confina-
miento estricto durante la pandemia global por COVID-19.

Para argumentar de una manera clara este trabajo, en primer lugar, contextualizaremos
el presente estudio en cuanto al concepto central que es el teletrabajo, seguidamente pasa-
remos a revisar el estado del arte (la literatura cientifica previa) de nuestras variables claves
relacionadas con el bienestar laboral (responsabilidad social corporativa hacia los emplea-
dos, recursos laborales, compromiso con la organizacién) y desempefio laboral en relacién
con el teletrabajo. Finalmente terminaremos este epigrafe introductorio con las hipotesis
exploratorias de este estudio.

1.1. El teletrabajo en Espana

Ciertamente, este modo de trabajar de forma remota no ha sido muy habitual en Espa-
fla en comparacion con otros paises europeos. Por ejemplo, segun la fuente Eurostat 2019,
los paises que destacaban en cuanto al porcentaje de teletrabajo eran Paises Bajos (14 %),
Finlandia (13,3 %) y Luxemburgo (11 %) en cuanto a trabajadores por cuenta ajena. Entre los
trabajadores por cuenta propia, estos representan el 46,4 % total en Finlandia, el 44,5 % en
Paises Bajos y el 43,6 % en Austria. Todos ellos porcentajes muy superiores al de Espana,
que apenas supera el 15 % de trabajadores que trabajan desde casa.

En los ultimos afos se han llevado a cabo esfuerzos para facilitar el teletrabajo en aras
de la conciliacion. De hecho, mediante el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de me-
didas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion, se regulé el derecho a la conciliaciéon de la vida la-
boral y familiar a través del uso de las formas flexibles de trabajo, incluida la formula de
trabajo a distancia. Sin embargo, el punto de inflexién ha sido producido por la situacién
de pandemia global debido a la COVID-19. Asi pues, declarado el estado de emergencia
nacional, y ante la expansion de la pandemia de la COVID-19, se aprueba el Real Decreto-
Ley 8/2020, de 17 de marzo, sobre medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al
impacto econémico y social de la misma, en cuyo articulo 5 se establece «el caracter pre-
ferente del trabajo a distancia frente a otras medidas en relacién con el empleo, debiendo
la empresa adoptar las medidas oportunas si ello es técnica y razonablemente posible y si
el esfuerzo de adaptacién necesario resulta proporcionado, tratandose de una norma ex-
cepcional y de vigencia limitada».

Por tanto, la crisis sanitaria provoco que el teletrabajo se situara como modalidad de trabajo
preferente debido a su eficacia para evitar contagios y controlar la pandemia (segun datos de
Eurofund, el confinamiento ha multiplicado por tres el nimero de empleados que teletrabaja).
Esta féormula de trabajo ha permitido mantener cierta normalidad en la actividad productiva
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y el funcionamiento de la economia. El uso del teletrabajo se ha generalizado y normalizado a
raiz de la pandemia, de ahi la importancia de su regulacion para poder salvaguardar los dere-
chos y obligaciones del ordenamiento laboral. Con este cometido, se aprobd el Real Decreto-
Ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia, y, posteriormente, la Ley 10/2021.
Esta nueva normativa pretende garantizar cierta seguridad juridica y un equilibrio en el uso de
esta forma de prestacion de trabajo y adaptar el derecho a la nueva realidad laboral. La norma
establece el caracter voluntario para la empresa y trabajador a la hora de optar por esta mo-
dalidad de trabajo. Ademas, sera la empresa la que debera dotar al trabajador de «todos los
medios, equipos y herramientas necesarios para el desarrollo de la actividad», compensan-
do o sufragando los gastos ocasionados (por ejemplo, electricidad, gas o internet). La nueva
norma también estipula el derecho a un horario flexible, respetando los tiempos de descanso
y trabajo, y la obligacién de fijar un momento de inicio y fin de la jornada.

El teletrabajo presenta diversas ventajas, por ejemplo: puede mejorar la eficiencia de las
organizaciones, facilitar la conciliacion familiar y laboral (lo que redunda en una mejor cali-
dad de vida laboral), incrementar el empleo (sobre todo para personas con algun grado de
discapacidad, personas mayores, madres € incluso residentes en zonas rurales) y reducir la
contaminacion al evitar desplazamientos (Mekonnen, 2013). Sin embargo, su implantacién en
Espafa no es todavia muy popular, quizé debido al bajo nivel de digitalizacién de las orga-
nizaciones y también a la preponderancia de sistemas de gestion de personas todavia muy
tradicionales, basados principalmente en el control y en el presentismo. También influye el
tamano de las empresas en Espafia, donde encontramos basicamente microempresas, en
las cuales el teletrabajo es menos frecuente. No en vano, si bien el Real Decreto-Ley 28/2020
utilizaba el término «prioritario» al referirse al teletrabajo, posteriormente la Ley 2/2021 men-
ciona el teletrabajo como una «medida a potenciar», pero ya no prioritaria. Se ha conside-
rado que el teletrabajo no puede ser una imposicion laboral, puesto que hace desaparecer
el método de control tradicional basado en la supervision directa. Al no poderse vigilar de
forma directa las tareas del trabajador, se justifica que su trabajo no puede ser controlable
y el teletrabajo pasa a ser en muchas empresas algo a lo que solo recurrir ocasionalmente.

Segun la encuesta COTS («Condiciones de trabajo y salud tras un afio de pandemia»)
(Llorens Serrano et al., 2021), en 2021 el uso del teletrabajo se habia desplomado a practica-
mente la mitad del afio anterior. Parece, por tanto, que Espafia no es pais para teletrabajar.
Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (2021), el teletrabajo ha ido disminuyen-
do paulatinamente a lo largo del ano 2021, tanto en su modalidad habitual como ocasional.
Es cierto que buena parte de los empleos en Espana no son «teletrabajables», pero, aun
asi, las cifras indican que hasta un 35 % de las personas afirman que su trabajo les permiti-
ria teletrabajar total o parcialmente. Sin embargo, una mayoria de trabajadores no muestra
una preferencia por el teletrabajo (un 58,5 % asi lo afirma). La falta de contacto social, los
problemas para la desconexién laboral, la sobrecarga laboral y la poca preparacion de las
viviendas para el teletrabajo justifican esta preferencia. En cualquier caso, los datos tam-
bién indican que casi un 50 % de los trabajadores que han teletrabajado alguna vez de-
searian seguir teletrabajando. Mas alla de estas preferencias personales del trabajador, los
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datos también muestran que buena parte de las empresas no tienen voluntad de implantar
el teletrabajo (35,8 %) o que no cuentan con los medios tecnoldgicos para poderlo aplicar
(15,5 %). Podemos observar, por tanto, una falta de voluntad directiva para facilitar el tele-
trabajo. Para justificar esta decision de no apostar por el teletrabajo, las empresas aluden a
los problemas de comunicacion, las dificultades de coordinacién de equipos, la ruptura de
la cultura organizacional o el bajo rendimiento que supuestamente se derivan del trabajo a
distancia. Sin embargo, la evidencia en cuanto a estos resultados del teletrabajo es poco
concluyente. Lo que si parece evidente es que la efectividad y utilidad del teletrabajo de-
pende basicamente de que vaya acompafado de un conjunto de practicas de recursos hu-
manos que faciliten su correcta gestion. Si las empresas quieren aprovechar los beneficios
del teletrabajo, es necesario que lo aplique una direccién por objetivos, facilitar la formacion
y herramientas de trabajo necesarias, alejarse de las culturas presencialistas y apostar por
un estilo de liderazgo participativo.

Aunque hemos indicado algunos datos recientes que explican la situacion en Espa-
fa en cuanto al teletrabajo, los estudios empiricos sobre la implantacion del teletrabajo
a nivel nacional son todavia escasos. Ademas, los estudios existentes se han centrado
principalmente en un punto de vista de la gestién organizacional, considerando de este
modo los factores de gestién que pueden afectar la decisidon de implantar o no el teletra-
bajo, tales como la percepcion de los directores y directoras de recursos humanos (Pérez
Pérez et al., 2003), asi como las politicas, flexibilidad y estrategias de comunicacién de
las empresas (Martinez Sanchez et al., 2007). Asimismo, estos estudios se deberian com-
plementar con politicas relacionadas con conciliacién laboral y culturas organizativas mas
sostenibles de la mano de una mayor inversion en transformacion digital por parte de las
empresas. Por tanto, queda un largo camino por recorrer tanto a nivel de investigacion,
asi como de implementacién de politicas adecuadas para facilitar el teletrabajo en las or-
ganizaciones a nivel nacional.

Por otro lado, pese a que el teletrabajo parece comportar beneficios como el ahorro
de tiempo y dinero para los trabajadores, algunos estudios indican también que impide la
desconexién laboral y aumenta el nUmero de horas trabajadas. Por ejemplo, segun una in-
vestigacién del WFH Research (2022), los teletrabajadores realizan unas 3 horas mas de
trabajo a la semana comparado con el tiempo que dedican habitualmente cuando trabajan
presencialmente en la oficina. Otra investigacion realizada en 2020 por la Camara de Co-
mercio constata que el teletrabajo dificulta la separacion entre vida personal y laboral, lo
cual conduce finalmente a una mayor sobrecarga de trabajo. Asimismo, el trabajo en remoto
también pone trabas a la desconexion del trabajo, haciendo que la mayoria de los trabaja-
dores atiendan llamadas o e-mails fuera del horario laboral (un 82 % de teletrabajadores asi
lo afirma segun un reciente estudio de Infojobs, 2021). Ademas, parece que el teletrabajo
impide el distanciamiento psicolégico entre la vida laboral y la doméstica, una cuestion que
resulta clave para el bienestar (Sonnentag y Bayer, 2005). Por tanto, parece existir una cara
oscura del teletrabajo que conviene descifrar a fin de establecer una adecuada gestion del
mismo. Conocer las condiciones en las que el teletrabajo resulta beneficioso y averiguar
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sus implicaciones concretas sobre el trabajo puede ayudar a incrementar el bienestar del
empleado y mejorar la practica empresarial. De ahi que en este estudio nos planteemos
como objetivo fundamental desgranar los efectos que el teletrabajo, ya sea parcial o total,
ejerce sobre las percepciones que el trabajador tiene sobre su empresa. Mas concretamen-
te, examinaremos los efectos del teletrabajo sobre la percepcion del trabajador en cuanto
a su nivel de compromiso, recursos laborales y desempefio, contrastandolo con aquellos
trabajadores que prestan su trabajo de modo totalmente presencial.

A continuacion, revisamos las cuatro variables que son objeto de estudio en su rela-
cioén con el teletrabajo: la responsabilidad social corporativa hacia el empleado, los recur-
sos laborales del trabajador, el desempefio laboral y el compromiso del empleado con su
organizacion.

2. Marco tedrico e hipotesis de trabajo

2.1. Responsabilidad social corporativa

La creciente precariedad laboral, agudizada desde la crisis econdmica de 2008, es un
problema global que se esta dando con especial fuerza en Espafa (Pinto Hernandez y
Mufioz de Bustillo Llorente, 2017). La reduccion de los niveles de ingresos, la inestabilidad
en el empleo, el aumento de la temporalidad y el empeoramiento general de las condicio-
nes de trabajo son caracteristicas definitorias del mercado de trabajo espafiol. Se obser-
van asi unas relaciones de empleo cada vez mas exiguas en lo que respecta a la seguridad
laboral que ofrecen. Se ha roto en su mayoria el contrato social de calidad y estabilidad en
el empleo que permitia consolidar unas relaciones laborales duraderas y de compromiso
mutuo (Manzanera Roman, 2018). Una buena parte de los trabajadores se ven asi inmer-
S0S en un escenario laboral inestable, carente de seguridad y que desprotege la salud de
las personas trabajadoras.

Desde hace mas de una década existen evidencias empiricas de que las malas practi-
cas laborales, como los despidos masivos, las largas jornadas de trabajo o la ausencia de
autonomia en el trabajo, pueden tener efectos seriamente dafinos para la salud y el bienes-
tar fisico y psicoldgico de las personas y organizaciones (Pfeffer, 2010). Por ejemplo, segun
datos de la VIl Encuesta nacional sobre condiciones de trabajo del Instituto Nacional de Se-
guridad e Higiene en el Trabajo, sobre el 86,4 % de los trabajadores sefala que el problema
de salud que les aqueja ha sido agravado o producido por el trabajo. Asimismo, recientes
encuestas indican que a nivel mundial solo el 15 % de los empleados muestran niveles ele-
vados de compromiso en el trabajo, y este porcentaje baja hasta el 6 % en Espafa (Infor-
me Gallup 2017, State of the global workplace). Estos datos son conocidos y destacados
en muchos informes, sin embargo, son ampliamente ignorados en la practica empresarial.
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Ante este contexto de precariedad laboral generalizada, han adquirido un reciente pro-
tagonismo una serie de practicas de recursos humanos que retoman el valor del compromi-
so entre empleador y empleado para proveer unas condiciones de trabajo dignas, justas y
saludables. Estas condiciones pueden ser alcanzadas cuando en una empresa se apuesta
por el trabajo de calidad ofreciendo al trabajador la posibilidad de consolidarse y crecer en
su empleo a través de salarios justos y contratos estables. La calidad de vida en el trabajo
viene también marcada por la posibilidad de conciliar vida laboral y familiar mediante ho-
rarios flexibles y equilibrados. A ello debe sumarse la igualdad en el empleo entre hombres
y mujeres, eliminando situaciones de discriminacion salarial o de acceso al empleo o a la
carrera profesional por razén de género.

Paralelamente, la creciente globalizacion de los mercados y competicién, la mayor
concienciacion de los consumidores, las crisis sociales y ecoldgicas devenidas, asi como
la creciente preocupacion por los asuntos medioambientales, han provocado que sea ne-
cesario tratar de aportar valor a un mayor niumero de stakeholders o grupos de interés;
entre ellos, los empleados. Resulta por tanto cada vez mas oportuno que las empresas se
conviertan en socialmente responsables. Si bien tradicionalmente el objetivo fundamental
de las empresas habia sido remunerar las inversiones de los accionistas, el objetivo de
las organizaciones mas responsables es proporcionar valor a todas las partes involucra-
das o afectadas por el funcionamiento de la empresa (partes interesadas) (Tregidga et al.,
2014). Esto abre una nueva era corporativa en la que las empresas deben generar valor
no solo para los accionistas, sino también para los clientes, los trabajadores, los provee-
dores y la comunidad y el medioambiente que los rodea. El esfuerzo que realizan en esta
materia queda patente en sus enfoques de direccién y en los informes de responsabili-
dad social que realizan. La responsabilidad social corporativa (RSC) se convierte asi en
un elemento definitorio del propdsito y la cultura empresarial (Guinot Reinders, 2020). Y es
que un numero cada vez mayor de clientes, inversores, trabajadores y ciudadanos exigen
un compromiso social por parte de las empresas (Govindan, 2018; Moliner Tena et al.,
2020; Vega Zamora et al., 2019).

Concretamente, las organizaciones con una cultura de responsabilidad social hacia sus
empleados (RSCE) son aquellas que se preocupan por el bienestar y salud de estos. Estas
organizaciones ofrecen seguridad en el empleo, participacion en los beneficios y un trata-
miento justo y equitativo hacia todos los empleados. Esta cultura de compromiso con los
empleados esta dirigida a favorecer unas relaciones de trabajo de mayor calidad e impulsar
la satisfaccion laboral, la motivacién del empleado y el equilibrio entre la vida laboral y per-
sonal (Kramar, 2014). Todo ello finalmente parece generar un entorno laboral en el que los
trabajadores se sienten motivados, respaldados e importantes (Black y La Venture, 2017).
En consecuencia, una cultura de RSCE parece resultar en mayores niveles de compromiso
de los empleados (Boon y Kalshoven, 2014; Meyer y Smith, 2000). Asimismo, las practicas
corporativas de RSCE podrian ser una forma eficaz de aumentar los recursos y las capaci-
dades de los empleados (Rodriguez Sanchez et al., 2019).
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No obstante, aunque desde hace algun tiempo reconocemos que los empleados son
el recurso mas importante de cualquier empresa, a menudo se les pasa por alto cuando
se aborda la RSC (Rodriguez Sanchez et al., 2019). Asi, mientras muchas politicas de RSC se
focalizan en la vertiente medioambiental, la dimension social o humana queda apartada o re-
legada a un segundo plano. Sin embargo, en un escenario de crisis social y alta precariedad
laboral, entendemos que las politicas de RSCE deben tomar un papel preponderante sobre
el compromiso ético de las empresas. Como se ha explicado, este tipo de cultura de RSCE
consiste en una gestion de los recursos humanos dirigida a garantizar la calidad de vida en
el trabajo y el bienestar de los empleados.

Estas politicas de RSCE deben integrarse teniendo en cuenta los nuevos patrones de
funcionamiento de las relaciones laborales. Entre estos nuevos patrones destaca la apari-
cion del trabajo a distancia y, en concreto, del teletrabajo. Y es que en los Ultimos afios el
teletrabajo se ha convertido en una modalidad de trabajo a la que recurren cada vez mas
empresas, siendo incluso preponderante en algunos paises o sectores profesionales. Todo
ello ha implicado cambios significativos en las condiciones de trabajo en que concurren las
relaciones laborales con lo que debemos poner el foco en la gestidn del teletrabajo. En par-
ticular, esta tendencia sobre su uso obliga a tratar de obtener una adecuada comprension
de sus consecuencias sobre la salud y bienestar de los trabajadores y el funcionamiento de
las empresas. Al ocupar una parte cada vez mas importante de nuestras vidas laborales, el
teletrabajo se convierte por tanto en un elemento a estudiar pormenorizadamente. Su com-
prension profunda nos concedera una visién mas completa de sus ventajas e inconvenien-
tes, de modo que pueda ser aplicado adecuadamente. Asi, descifrando sus implicaciones
sobre el comportamiento del trabajador podremos lograr una gestiéon adecuada de esta
modalidad de trabajo a distancia.

2.2. Recursos laborales

Los recursos laborales son aquellos aspectos fisicos, psicolégicos, sociales u organi-
zacionales del trabajo que son funcionales en el logro de metas laborales, reducen las de-
mandas laborales y estimulan el crecimiento y el desarrollo personal (Bakker et al., 2004;
Demerouiti et al., 2001). Los recursos laborales se pueden encontrar en distintos niveles de
la organizacion (por ejemplo, el salario, las oportunidades de desarrollo, seguridad labo-
ral), en las relaciones sociales e interpersonales (por ejemplo, apoyo del supervisor o de los
companferos) o a nivel de tarea (por ejemplo, feedback sobre desempefo, autonomia). Por
tanto, la organizacion y las caracteristicas del trabajo son responsables de dotar al traba-
jador de dichos recursos.

Ademas, los recursos laborales tienen, por una parte, un potencial de motivacién intrin-
seca facilitando el aprendizaje y el desarrollo personal, y, por otra parte, un potencial de
motivacién extrinseca al proporcionar ayuda o informacion especifica para la consecucién
de metas (Schaufeli y Bakker, 2004). Asi pues, los trabajadores que perciben tener recursos
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laborales suelen estar mas comprometidos con su trabajo. De hecho, investigacion previa
ha demostrado que diversos recursos laborales como la autonomia, el apoyo social y las
oportunidades de desarrollo se relacionan de manera positiva con el compromiso y la impli-
cacion laboral (concepto conocido como engagement) (Hakanen et al., 2006; Xanthopoulou
et al., 2007). Estos tres tipos de recursos laborales junto con el apoyo técnico son los am-
pliamente reconocidos en la literatura como cruciales para la mayoria de las ocupaciones
(Bakker y Demerouti, 2007).

Segun literatura previa, estos recursos laborales también parecen importantes para los
teletrabajadores. De hecho, si analizamos la relacién de los recursos laborales en condi-
ciones de trabajo remoto, encontramos que la principal caracteristica del teletrabajo es el
alto nivel de autonomia. Asi, dotar de la flexibilidad a los trabajadores para que puedan ele-
gir en qué momento realizar el trabajo, qué tareas realizar a lo largo de su jornada y cémo
realizarlas supone un recurso importante. Por tanto, parece ser que las condiciones de te-
letrabajo podrian ser en si mismas percibidas como recursos laborales mas que como de-
mandas (Beauregard et al., 2019). Sin embargo, todavia queda trabajo por hacer en cuanto
a la percepcion de recursos laborales y teletrabajo sobre todo en condiciones de teletraba-
jo sobrevenido o forzoso como las que los trabajadores han tenido que afrontar fruto de la
pandemia global por COVID-19.

2.3. Desempeno laboral

El desempefio laboral, o desempefio en la tarea, se refiere a la competencia con la que
los empleados realizan las actividades que se reconocen formalmente como parte de sus
puestos de trabajo, y se refiere a la realizacion de los deberes y tareas que se especifican en
la descripcion del puesto de trabajo (Humborstad et al., 2014; Viswesvaran y Ones, 2000).
Numerosos estudios apoyan la tesis de la existencia de una relacion positiva entre el tele-
trabajo y desempefio (Allen et al., 2015; Mekonnen, 2013), sobre todo teniendo en cuenta
ciertas condiciones como la capacidad de elegir el momento en que el trabajador es mas
eficiente. Ademas, la percepcion en un aumento en la autonomia puede ayudar a los trabaja-
dores a alcanzar sus metas y responder a las demandas laborales de manera mas adecuada
(Gajendran et al., 2015). Sin embargo, existen algunas teorias que afirman que el teletrabajo
podria afectar negativamente al desempefio individual. Esto se explica por la evidencia em-
pirica existente en cuanto a que el teletrabajo puede llevar a un aislamiento social y profesio-
nal alto (Baruch y Nicholson, 1997). Tradicionalmente, un uso intenso del teletrabajo implica
menos interaccién cara a cara con colegas o supervisores, incrementando la sensacién de
estar fuera de contacto con los demas en el trabajo. El aislamiento profesional de los traba-
jadores sabemos que afecta de manera negativa al desempefio laboral (Golden et al., 2008).

Por lo tanto, en la literatura cientifica parece haber posturas enfrentadas en cuanto a

los efectos que tiene el teletrabajo en el desempefo laboral. Parece ser que los resulta-
dos poco concluyentes de ambas posiciones se puedan deber al enfoque en el disefio
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del estudio. En este sentido, estudios recientes hablan de que no existen diferencias entre
sujetos (teletrabajadores vs. no teletrabajadores) en cuanto al nivel de desempefio, pero
si hay diferencias en el desempefio laboral intra sujetos (dias de teletrabajo vs. dias que
trabaja desde la oficina) (Delanoeije y Verbruggen, 2020). Es decir, aparentemente ambos
grupos (teletrabajadores vs. no teletrabajadores) parecen mostrar los mismos niveles de
desempefio laboral de manera general. Sin embargo, si que existen diferencias significati-
vas en el desempeiio los dias en los que el grupo de teletrabajadores trabaja desde casa
(teniendo mayores niveles de desempefo laboral) que en aquellos dias que trabaja desde
la oficina. Por tanto, en este estudio pasaremos a analizar si las distintas condiciones de
trabajo (trabajo presencial, trabajo presencial porque la organizacién no facilita el teletra-
bajo, teletrabajo parcial, teletrabajo total) durante el periodo de confinamiento de la prima-
vera de 2020 influyen en el desempefio laboral y si existen diferencias significativas entre
las distintas condiciones en los trabajadores.

2.4. Compromiso con la organizacion

El compromiso organizativo se produce cuando los individuos se identifican con los va-
lores y objetivos organizacionales y realizan un esfuerzo por alcanzarlos (Porter et al., 1976).
La identificacion con los valores y objetivos de la organizacion se compone de tres factores:
(1) una fuerte creencia en los objetivos y valores organizacionales y para aceptarlos, (2) la
voluntad de ejercer un esfuerzo considerable hacia la organizacién y (3) un fuerte deseo de
seguir perteneciendo a la organizacion (Mowday et al., 1979). Son numerosos los estudios
que revelan las ventajas de que los trabajadores tengan compromiso con la organizacion,
ya que reduce el absentismo y la rotacion, promueve comportamientos de ciudadania or-
ganizativa (comportamientos mas alla de los establecidos en el puesto como ayudar a los
compaferos o clientes) y mejora el desempeno (Mathieu y Zajac, 1990; McElroy et al., 1993;
Wright y Bonett, 2002).

La relacion que tiene el teletrabajo con el compromiso de la organizacion parece mas
clara que en otras variables. Y es que los resultados hallados en investigacion previa (véase
meta-analisis de Harker-Martin y MacDonell, 2012) afirman que el teletrabajo esta relacio-
nado con un incremento en el compromiso con la organizacién (Harker-Martin y MacDonell,
2012). Esto se puede explicar por la misma percepcion de autonomia que tienen los teletra-
bajadores y que esté relacionado con un alto compromiso con el empleador. Un buen nivel
de compromiso con la organizacion puede reflejar el deseo de los trabajadores de no perder
sus condiciones de teletrabajo y las ventajas asociadas a las mismas; los empleados que
trabajan de manera flexible y experimentan altos niveles de autonomia tienen la creencia de
que seria dificil encontrar condiciones laborales comparables en otra organizacion (Kelliher
y Anderson, 2010). Este vinculo entre teletrabajo y compromiso con la organizacién también
ha sido demostrado en distintos estudios que han concluido que los teletrabajadores mues-
tran un menor deseo de abandonar su organizacion o incluso cambiar de puesto de traba-
jo dentro de la misma (Golden et al., 2006; Igbaria y Guimaraes, 1999; Kossek et al., 2006).
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2.5. Hipotesis de trabajo

De acuerdo con los objetivos de este estudio y la investigacion previa revisada, en este
trabajo pretendemos analizar las siguientes hipétesis de partida:

Hipotesis 1: «<Esperamos encontrar diferencias significativas en funcion de las con-
diciones de trabajo en las variables de estudio, siendo aquellos trabajadores a los
que su organizacion les facilitd la posibilidad de teletrabajar (bien total o parcialmen-
te) aquellos que muestran mayores niveles en la percepcion sobre responsabilidad
social corporativa, recursos laborales, desempefio laboral y compromiso con la or-
ganizacion».

Hipotesis 2: «<Esperamos que los resultados sean consistentes en las tres fases de
estudio, es decir, las diferencias en funcién de las condiciones de trabajo (teletrabajo
vs. trabajo presencial) se produzcan en fase 1, fase 2 y fase 3».

3. Metodologia

A continuacién, pasaremos a explicar la metodologia utilizada para dar respuesta a los
objetivos del estudio. En primer lugar, describiremos el procedimiento de recogida de datos,
la muestra y las variables utilizadas, para pasar al analisis estadistico.

3.1. Recogida de datos

El estudio se llevé a cabo durante los meses de abril a julio de 2020, meses en los
que tuvo lugar el confinamiento domiciliario debido a la situacién de pandemia global por
COVID-19. La recogida de datos se realiz6 a través de cuestionarios online desde la plata-
forma de encuestas Google Forms. Los participantes fueron contactados a través de con-
tactos y redes sociales de los propios investigadores, y ademas a través de la difusion del
estudio por parte de los canales institucionales de la universidad. El estudio fue aprobado
por la Comisién deontoldgica de la universidad que verificd que se cumplia con los proto-
colos y normativa con respecto a la proteccion de datos. Asi pues, los participantes debian
acceder a un link donde aparecia el consentimiento informado en el que debian incluir su
e-mail, y posteriormente les llegaba un link con el acceso al cuestionario.

Al tratarse de un estudio longitudinal de tres tiempos, los participantes recibieron un total
de tres enlaces en tres momentos distintos para poder responder a los cuestionarios y, por
tanto, recoger la evolucion de las variables. Para poder enlazar los datos de los cuestiona-
rios de manera longitudinal sin identificar (mediante nombre o apellidos) a los participantes,
se les pidi6 que al final de cada cuestionario identificaran el mismo mediante un cédigo que
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solo ellos podian conocer (dos primeras letras del apellido, tres primeras letras del mes de
nacimiento y dos primeras cifras del dia de nacimiento). Los tres momentos distintos per-
tenecientes al disefo de la investigacion se correspondian con las distintas fases de con-
finamiento que tuvieron lugar durante el estado de alarma. Uno de los intereses de este
estudio longitudinal precisamente era conocer la evolucion y la respuesta de trabajadores
y empresas a esta nueva y sobrevenida situacion. Por tanto, las variables fueron recogi-
das en tres tiempos atendiendo a la fase del confinamiento en la que nos encontrabamos:

e Tiempo 1. Corresponde a la primera fase de confinamiento donde de manera
repentina empresas y trabajadores estaban organizando esta nueva manera de
trabajar a distancia. Durante las primeras semanas donde la mayoria de las em-
presas y organizaciones cesaron la actividad presencial. En esta fase se les pasé
el enlace al primero de los tres cuestionarios y respondieron un total de 651 par-
ticipantes. Esta fase de recogida de datos tuvo lugar desde el 6 de abril al 30 de
abril de 2020.

e Tiempo 2. La segunda fase corresponde al periodo en el que tanto empresas como
trabajadores ya habian «normalizado» la situacién de confinamiento y, por tanto,
se habian adaptado a la situacion de semipresencialidad en algunos casos. En
esta fase contestaron al cuestionario un total de 546 participantes. Esta segunda
fase de recogida de datos tuvo lugar desde el 5 de mayo al 10 de junio.

e Tiempo 3. La tercera fase corresponde al periodo donde acaba el confinamiento
domiciliario estricto y a la posibilidad, por tanto, de retorno gradual de la presen-
cialidad en los lugares de trabajo. En esta fase contestaron un total de 457 parti-
cipantes. Esta tercera fase tuvo lugar desde el 15 de junio hasta el 25 de julio.

Debido al caracter longitudinal del estudio, la muestra final solo ha tenido en cuenta a
los participantes que contestaron a las tres fases de estudio. Es decir, eliminamos de la
muestra final los casos con valores perdidos sustanciales, como, por ejemplo, algunos par-
ticipantes contestaron al cuestionario de tiempo 1, pero no al de tiempo 3, otros dejaron
en blanco el cédigo de identificacion que permitia poder enlazar los tres cuestionarios, y
otros participantes no respondieron a algunas variables. Asi la muestra final se compuso
de 394 participantes.

3.2. Muestra

La muestra final recoge un total de 394 trabajadores y trabajadoras que realizaban su
trabajo en el territorio nacional. La edad media del encuestado es de 42 afios (DM=10,52
afios), con una media de hijos o personas a su cargo de 1. Del total de casos, el 66 % son
muijeres (N=260), el 32,2% hombres (N=127) y un 1,8 % (N=7) no definen su género. En
cuanto al nivel educativo de los encuestados, el 39,4 % cuentan con estudios universitarios,
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25,1 % titulo de master, 25,1 % doctorado, 9 % educacién secundaria y 1,3 % educacion
obligatoria. El 72,6 % son empleados a tiempo completo, un 9,6 % son empleados a tiempo
parcial y el 5,2 % son trabajadores auténomos, y un 12,7 % de los encuestados se encon-
traban en otra situacién diferente en algunas de las fases del estudio, como el ERTE parcial.
El48,4% y el 42,6 % pertenecen al sector cuaternario y terciario, respectivamente, mientras
que el 9% de los trabajadores pertenecen al sector secundario. El 64,6 % de los trabajado-
res forman parte de empresas del sector publico y el 35,4 % al privado. El 10,9 % de traba-
jadores forman parte de empresas de menos de 10 trabajadores, un 14,3 % a empresas de
entre 10 y 50 trabajadores, el 10,6 % a empresas de entre 50 y 250 trabajadores, el 17 %
a empresas de entre 250 y 1.000, y un 47,2 % a empresas de mas de 1.000 trabajadores.

3.3. Variables
Las variables recogidas en el cuestionario fueron las siguientes:

e Variables sociodemograficas. La informacion sociodemogréfica fue obtenida a
partir de la informacién como el género; edad; nimero de hijos o personas de-
pendientes a su cargo; disponibilidad o no de ayuda para el cuidado de personas
a su cargo; sector profesional; pertenencia al sector publico o privado; tamafo de
la organizacion. La informacién de estas variables se obtuvo en el primer cuestio-
nario (tiempo 1).

e Variables longitudinales. Estas variables fueron recogidas durante los tres tiempos:

— Condiciones de teletrabajo. Esta variable recoge las distintas maneras en
las que los participantes podian trabajar, bien de manera presencial o re-
mota. La informacién se recogio a través de 1 solo item o pregunta reali-
zada en cada uno de los tiempos: «En caso de tener empleo, ¢ coémo estas
trabajando estas semanas?»:

A) Estoy trabajando presencialmente en mi puesto habitual ya que mi
trabajo no lo puedo realizar de otra manera (grupo 1).

B) Estoy trabajando presencialmente en mi puesto habitual ya que mi
organizacioén no me ha facilitado la posibilidad de hacerlo a distan-
cia (grupo 2).

C) Estoy teletrabajando parcialmente (dias que tengo que acudir a mi
puesto de trabajo presencial y otros dias teletrabajo) (grupo 3).

D) Estoy teletrabajando totalmente (grupo 4).

— Responsabilidad social corporativa hacia los trabajadores. Evaluamos esta
variable a través de 5 items de la subdimension de responsabilidad social
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corporativa hacia los trabajadores de Turker (2009). Un ejemplo de item
utilizado es: «Mi organizacién implanta politicas de flexibilidad para pro-
porcionar a los empleados una adecuada conciliacion laboral y familiar».

— Recursos laborales especificos durante el confinamiento. Esta escala fue
adaptada a la situacién de confinamiento/cuarentena basandonos en las
escalas de recursos laborales de Bakker et al. (2004). La escala consta de
6 items que hacen referencia a los recursos para la autonomia, desarrollo,
apoyo social y apoyo técnico. Un ejemplo de item es: «Mi organizacion me
da apoyo técnico (teléfono de informacién, asistencia remota, etc.) para
poder desempefiar mi trabajo durante la cuarentena».

— Desempenio laboral. Esta escala de 4 items pertenece a la escala de
Goodman y Svyantek (1999). Un ejemplo de item es: «He realizado ade-
cuadamente las tareas asignadas».

— Compromiso con la organizacion. Esta escala de 4 items pertenece a la es-
cala de Mowday et al. (1979). Un ejemplo de item es: «Yo hablo de mi orga-
nizacion a mis amigos como una gran organizacion para la que trabajar».

Los participantes debian responder a todas las preguntas mediante una escala de res-
puesta tipo Likert del 1 al 5 (1 =totalmente en desacuerdo; 2=en desacuerdo; 3=ni en
desacuerdo ni acuerdo; 4 =de acuerdo; 5=totalmente de acuerdo).

3.4. Analisis de datos

Los datos se analizaron utilizando el paquete estadistico IBM SPSS 27 para realizar los
andlisis descriptivos (por ejemplo, medias, desviaciones tipicas y correlaciones), asi como
los analisis de fiabilidad (alpha de Cronbach) de las variables utilizadas en el estudio. Por
otra parte, con el objetivo de comprobar la existencia de diferencias significativas en las
variables de interés del estudio en funcién de la condicion de trabajo (teletrabajo vs. tra-
bajo presencial) se realizaron analisis de varianza (ANOVA) con comparaciones multiples a
través de la prueba post-hoc de Tukey. En este sentido, la muestra total se dividio en gru-
pos atendiendo a la condicién de teletrabajo; los grupos aparecen detallados en el epigrafe
«Variables». Esta condicion se analizd en cada uno de los tres tiempos.

4. Resultados

La tabla 1 resume las medias, las desviaciones tipicas, las correlaciones y los indices de
fiabilidad de las variables analizadas en los tres tiempos. Tal y como se observa, las esca-
las presentaron un alto indice de fiabilidad siendo los valores del alpha de Cronbach en los
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tres tiempos muy superiores al criterio de 0,70. Por otro lado, también se observan correla-
ciones positivas y significativas entre las variables de estudio excepto con las variables de
desempenfio laboral. Cabe destacar que las medias, desviacion tipica y correlaciones son
a nivel general de toda la muestra, y es necesario realizar analisis en detalle en funcion del
grupo al que pertenecen los participantes a través del andlisis de varianza (ANOVA).

Tabla 1. Media, desviacion tipica, fiabilidad (alpha de Cronbach) y correlaciones de las variables
analizadas en los tres tiempos para el total de la muestra N=394

I K O B Y

1. RSCE_T1 3,73 0,94 0,89
2. RSCE_T2 3,61 087 090 0,77 -
3.RSCE_T3 348 082 091 067 061 -
4. REC_T1 3,86 090 082 0,61™ 056 045™ -
5.REC_T2 3,83 0,77 081 058 0,71 060" 063" -
6. REC_T3 3,63 081 084 050* 052 0,68 060~ 061" -
7.DES_T1 436 0,76 093 0,09 001 006 020 0,12* 0,09 -
8. DES_T2 434 066 094 012 0,19* 007 020* 021* 0,15 0567 -
9. DES_T3 443 060 09 001 003 012° 006 0,12* 0,18" 037" 047" -

10. COMORG_T1 3,82 096 0,92 0,71* 0,65 0,561 0,50 0,51 036" 0,22 0,26 0,12 -

11.COMORG_T2 3,77 094 094 067~ 0,73 051 048" 0,58™ 0,40™ 0,20™ 0,30* 0,12 0,79"

12. COMORG_T3 3,68 0,87 0,94 0,57 0,56 0,75 0,40 0,43 0,57 0,20 0,22 0,22 0,67 0,656

RSCE =responsabilidad social corporativa hacia los empleados; REC =recursos laborales; DES =desemperio laboral; COMORG =compromiso con la
organizacion.

** Correlacion significativa (p<0,01); * Correlacion significativa (p<0,05).

Fuente: elaboracién propia.

Los resultados del analisis (ANOVA) se muestran en la tabla 2 junto con las medias y
desviacion tipicas de cada uno de los grupos en los tres tiempos. Los resultados nos indi-
can que existen diferencias significativas en las variables responsabilidad social corporativa
hacia los empleados (RSCE), recursos laborales (REC) y compromiso con la organizacion
(COMORG) en cuanto al factor teletrabajo. Sin embargo, parece que no hay diferencias sig-
nificativas en funcion de la condicion de trabajo en cuanto al desempefo laboral. Estos re-
sultados se mantuvieron consistentes en los tres tiempos del estudio.
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Tabla 2. Andlisis de varianza (ANOVA) de las variables analizadas en los cuatro grupos

Grupo 2

Grupo 1
Trabajo presencial

Grupo 3 Grupo 4

Trabajo presencial Teletrabajo parcial | Teletrabajo total

no facilita
KA A KECA KREA TS
1. RSCE_T1 3,32 0,91 2,88 1,13 3,38 0,89 3,97 0,79 16,207
2. RSCE_T2 2,93 1,08 2,16 0,71 3,41 0,80 3,82 0,84 12,14**
3.RSCE_T3 2,87 0,91 2,14 1,20 3,71 0,71 3,70 0,91 12,87
4. REC_T1 2,93 0,38 2,91 0,74 3,71 0,84 412 0,74 28,68
5.REC_T2 3,21 0,91 2,87 1,11 3,68 0,77 4,02 0,75 11,64
6. REC_T3 2,94 1,00 2,33 0,98 3,87 0,69 3,91 0,85 17,91
7.DES_T1 4,80 0,45 4,68 0,50 4,35 0,78 4,40 0,70 1,51 ns
8. DES_T2 4,49 0,50 4,15 0,65 4,41 0,60 4,40 0,68 0,34 ns
9.DES_T3 4,52 0,63 4,57 0,55 4,52 0,55 4,48 0,68 0,17 ns
10. COMORG_T1 3,80 0,57 3,35 1,21 3,48 0,938 4,02 0,86 10,03
11. COMORG_T2 3,10 1,20 2,45 0,33 3,56 1,01 4,00 0,88 10,31
12. COMORG_T3 3,10 1,05 2,64 1,14 3,94 0,87 3,92 0,89 11,24

RSCE =responsabilidad social corporativa hacia los empleados; REC =recursos laborales; DES =desemperio laboral; COMORG =compromiso con la
organizacion.

*hk

p<0,001; ** p<0,01; ns=no significativo.

Fuente: elaboracion propia.

Para conocer en qué grupos concretamente existen diferencias significativas se reali-
zaron comparaciones multiples atendiendo a la prueba post-hoc de Tukey. Los resultados
de la comparacién de las medias de los distintos grupos se pueden observar de manera
grafica en la figura 1 (para tiempo 1), figura 2 (tiempo 2) y figura 3 (tiempo 3). Segun los
resultados en tiempo 1 (figura 1) se observa que las diferencias significativas en respon-
sabilidad social corporativa hacia los trabajadores se encuentran entre los grupos que rea-
lizaron su trabajo de manera totalmente remota (grupo 4, teletrabajo total) y aquellos que
realizaron su trabajo presencialmente porque la organizacion no les facilitaba el teletrabajo
(grupo 2, presencial porque la organizacion no les facilita el teletrabajo) (diferencia de me-
dias (DM)=1,08, p<0,001); entre el grupo 3 (teletrabajo parcial) y grupo 4 (teletrabajo total)
(DM=-0,59, p<0,01). En cuanto a la variable recursos laborales, existen diferencias signi-
ficativas entre el grupo trabajo presencial (grupo 1) y teletrabajo total (grupo 4) (DM=-1,18,

244 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 475 (julio-agosto 2023), pp. 227-254



Mi empresa no me deja teletrabajar:
E Estudios de aprendizajes y retos futuros del teletrabajo
Recursos Humanos en tiempos de pandemia

p <0,05); trabajo presencial porque la organizacion no facilita el teletrabajo (grupo 2) y tele-
trabajo total (grupo 4) (DM=-1,20, p<0,001); y de nuevo grupo 2 con el grupo de teletra-
bajo parcial (grupo 3) (DM=-0,797, p<0,01). En cuanto a la variable desempefio laboral,
no existen diferencias significativas entre ninguno de los grupos. Finalmente, en cuanto a la
variable compromiso con la organizacion, existen diferencias significativas entre los grupos
que trabajan presencialmente porque la organizacion no facilita el teletrabajo (grupo 2) y el
grupo 4 que realiza teletrabajo total (DM=-0,66, p<0,01); y entre el grupo 3 y el grupo 4
(DM =-0,583, p<0,05). En resumen, en este primer momento en el que el confinamiento fue
mas estricto y necesario lo que se observa es que el grupo 2 de trabajadores que pudiendo
teletrabajar la organizacion ha sido reacia o no ha facilitado esta posibilidad han percibido
menos responsabilidad social corporativa, menos recursos laborales y un notable menor
compromiso con la organizacion que el resto de grupos. Sorprendentemente parecen no
existir diferencias significativas en la percepcién de desempefio en los distintos grupos.

Figura 1. Diferencias en las variables en tiempo 1 entre los cuatro grupos

5
4
3 —
2 —
1 -
0
Resp. social corp. Recursos lab. Desempenfo Compromiso
B Grupo 1 Trabajo presencial [ Grupo 2 Trabajo presencial no facilita
B Grupo 3 Teletrabajo parcial Grupo 4 Teletrabajo total

Fuente: elaboracién propia.

Los resultados de la comparacion multiple en tiempo 2 se pueden ver en la figura 2. Segun
los resultados se observa que las diferencias significativas en responsabilidad social corpo-
rativa hacia los trabajadores se encuentran entre los grupos trabajo presencial (grupo 1) y
teletrabajo total (grupo 4) (DM =-0,89, p<0,001); entre el grupo 2 (presencialmente porque
la organizacion no facilita el teletrabajo) y grupo 4 (teletrabajo total) (DM =-1,66, p<0,01) y el
grupo 2y el grupo 3 (DM =-1,25, p<0,01). En cuanto a la variable recursos laborales, exis-
ten diferencias significativas entre trabajo presencial (grupo 1) y teletrabajo total (grupo 4)
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(DM=-0,81, p<0,001); trabajo presencial porque la organizacion no facilita (grupo 2) y te-
letrabajo total (grupo 4) (DM=-1,15, p<0,01). En cuanto a la variable desempefio laboral,
no existen diferencias significativas entre ninguno de los grupos. Finalmente, en cuanto a la
variable compromiso con la organizacion, existen diferencias significativas entre los grupos
que trabajan presencialmente (grupo 1) y teletrabajo total (DM=-0,89, p<0,001); y entre el
grupo 2 trabajo presencial porque la organizacién no lo facilita y el grupo 4 que realizaba
teletrabajo total (DM =-1,55, p<0,01); y el grupo de teletrabajo parcial (grupo 3) y teletra-
bajo total (grupo 4) (DM=-0,435, p<0,05). En resumen, en este segundo periodo seguimos
viendo que aquellos trabajadores a los que la organizacion no les facilita la posibilidad de
realizar su trabajo de manera remota son los que siguen percibiendo menor responsabili-
dad social corporativa, menos recursos laborales y un menor compromiso con la organiza-
cién que el resto de grupos. Cabe destacar las diferencias existentes entre los grupos que
realizan su trabajo de manera totalmente remota con respecto a aquellos que desempefian
sus labores parcialmente desde sus casas y presencialmente. Parece ser que este ultimo
grupo presentan menores niveles de responsabilidad social corporativa, menos recursos
laborales y un menor compromiso con la organizacion.

Figura 2. Diferencias en las variables en tiempo 2 entre los cuatro grupos

5
4
3 |
9 |
1 |
0
Resp. social corp. Recursos lab. Desempenfo Compromiso
B Grupo 1 Trabajo presencial B Grupo 2 Trabajo presencial no facilita
B Grupo 3 Teletrabajo parcial Grupo 4 Teletrabajo total

Fuente: elaboracién propia.

Finalmente, los resultados de la comparacion multiple en tiempo 3 se pueden observar
en la figura 3. Segun los resultados, se observa que las diferencias significativas en respon-
sabilidad social corporativa hacia los trabajadores se encuentran entre los grupos trabajo
presencial (grupo 1) y teletrabajo parcial (grupo 3) (DM=-0,84, p<0,001); trabajo presencial
(grupo 1) y teletrabajo total (grupo 4) (DM =-0,83, p<0,001); entre el grupo 2 (presencialmente

246 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 475 (julio-agosto 2023), pp. 227-254



Mi empresa no me deja teletrabajar:
E Estudios de aprendizajes y retos futuros del teletrabajo
Recursos Humanos en tiempos de pandemia

porque la organizacién no facilita el teletrabajo) y grupo 3 (teletrabajo parcial) (DM =-1,56,
p<0,001); entre el grupo 2 (presencialmente porque la organizacion no facilita el teletrabajo)
y grupo 4 (teletrabajo total) (DM=-1,56, p<0,05). En cuanto a la variable recursos labora-
les, existen diferencias significativas entre el grupo de trabajo presencial (grupo 1) y teletra-
bajo parcial (grupo 3) (DM=-0,92, p<0,001); trabajo presencial (grupo 1) y teletrabajo total
(grupo 4) (DM =-0,97, p<0,001); trabajo presencial porque la organizacién no facilita (grupo 2)
y teletrabajo parcial (grupo 3) (DM=-1,54, p<0,001); trabajo presencial porque la organi-
zacion no facilita (grupo 2) y teletrabajo total (grupo 4) (DM=-1,58, p<0,001). En cuanto
a la variable desempefio laboral, no existen diferencias significativas entre ninguno de los
grupos. Finalmente, en cuanto a la variable compromiso con la organizacion, existen di-
ferencias significativas entre los grupos trabajo presencial (grupo 1) y teletrabajo parcial
(grupo 3) (DM =-0,84, p<0,001); trabajo presencial (grupo 1) y teletrabajo total (DM =-0,83,
p<0,001); trabajo presencial porque la organizacién no facilita (grupo 2) y teletrabajo parcial
(grupo 3) (DM =-1,30, p<0,01); trabajo presencial porque la organizacién no facilita (grupo 2)
y teletrabajo total (grupo 4) (DM=-1,28, p<0,01).

Figura 3. Diferencias en las variables en tiempo 3 entre los cuatro grupos

0
Resp. social corp. Recursos lab. Desempefio Compromiso
B Grupo 1 Trabajo presencial [ Grupo 2 Trabajo presencial no facilita
B Grupo 3 Teletrabajo parcial Grupo 4 Teletrabajo total

Fuente: elaboracion propia.

5. Conclusiones

El objetivo principal de este estudio ha sido explorar las condiciones de trabajo durante
el periodo de confinamiento domiciliario debido a la pandemia por COVID-19 en los traba-
jadores de Espafa y si estas condiciones influian en diversas variables relacionadas con el
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bienestar y desempefio de los trabajadores. Concretamente, hemos puesto a prueba la hi-
potesis (hipotesis 1) de que existen diferencias significativas en funcion de las condiciones
de trabajo (trabajo presencial vs. teletrabajo) en cuanto a las distintas variables de estudio:
responsabilidad social corporativa, recursos laborales, compromiso con la organizacion y
desempeiio laboral. Esta hipdtesis se confirma parcialmente, ya que los resultados afirman
que existen diferencias significativas entre los trabajadores que tienen la posibilidad de te-
letrabajar y los que no pero solo en las variables relacionadas con el bienestar (responsabili-
dad social corporativa, recursos laborales, compromiso con la organizacién) y no se cumple
con respecto a los niveles de desempefio laboral ya que no existen diferencias significati-
vas en este sentido. Ademas, hemos comprobado que los resultados son consistentes y
se extienden a lo largo de los tres momentos temporales (hipotesis 2).

Asi, segun los resultados del estudio empirico longitudinal de tres fases (o tres tiempos),
podemos concluir que aquellos trabajadores que pudieron realizar teletrabajo total desde
sus domicilios percibieron mayores niveles de responsabilidad social corporativa hacia los
empleados por parte de su empresa, mayores recursos laborales y mayor compromiso or-
ganizativo en comparacion con los trabajadores que trabajaron presencialmente (porque su
trabajo no lo podian realizar de otra manera o bien porque su organizacion no les facilité la
oportunidad de teletrabajar) (confirmando parcialmente la hipétesis 1). Estos resultados se
mostraron consistentes a lo largo de las tres fases del estudio (confirmando la hipotesis 2).
Ademas, en la ultima fase (tiempo 3) donde se retornaba progresivamente a la presenciali-
dad, aquellos trabajadores que podian teletrabajar parcialmente (un par de dias a la semana)
también presentaron unos mayores niveles en las mencionadas variables en comparacion
con los trabajadores a los que no se les facilito la posibilidad de teletrabajar.

Por otro lado, no se encontraron diferencias significativas en cuanto al nivel de desempe-
o, si bien es cierto que en tiempo 2 el nivel de desempefio del grupo 2 (en el que trabajaban
presencialmente porque la organizacion no les facilito la posibilidad de teletrabajar) fue ligera-
mente menor que en comparacion con el resto de los grupos, aunque las diferencias no fueron
estadisticamente significativas. Por tanto, la condicién de trabajo (trabajar presencialmente vs.
teletrabajo parcial o total) no influye ni positiva ni negativamente con el desempefio laboral.

Por tanto, parece que las condiciones de trabajo si que estan influyendo significativa-
mente en las variables relacionadas con el bienestar de los trabajadores. Cabe destacar que
aquellos grupos de trabajadores que realizaron su trabajo de manera presencial porque su
organizacioén no les facilité la posibilidad de trabajar de manera remota (ni siquiera de ma-
nera parcial) fueron los que menores puntuaciones obtuvieron en todas las variables rela-
cionadas con el bienestar. Estos resultados se replicaron en los tres momentos temporales
pertenecientes a las distintas fases de confinamiento y desescalada.

Es muy significativo que incluso en la Ultima fase, cuando se realizé un retorno gradual a la

actividad presencial, aquellos trabajadores cuya organizacion les seguia permitiendo realizar
su trabajo de manera remota un par de dias a la semana tuvieron ligeramente mayores
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niveles de bienestar que los trabajadores que teletrabajaban totalmente y valores significa-
tivamente mayores que aquellos que no podian teletrabajar porque su organizacion no se
lo permitia. Estos resultados avalan la idea de que facilitar la posibilidad de teletrabajar, o
dotar de mecanismos de conciliacién, autonomia, o incluso (en esta situacién de crisis sa-
nitaria) velar por la seguridad y salud de los teletrabajadores redunda en mejores percep-
ciones hacia la empresa en cuanto a responsabilidad social hacia el trabajador, dotacién
de recursos laborales y compromiso con la organizacién; todas variables relacionadas con
el bienestar de los trabajadores. También parece que los trabajadores prefieren mantener
un minimo de presencialidad laboral en sus empresas. Como ya habiamos apuntado al ini-
cio del articulo, aspectos como el aislamiento social o la disponibilidad permanente —lo que
paraddjicamente comporta una dificultad de conciliacion a pesar de que el trabajador esté
en casa- podrian estar detras de esa preferencia por el teletrabajo parcial.

5.1. Contribuciones tedricas y practicas

Este estudio, por tanto, tiene distintas repercusiones tanto a nivel teérico como practico.
En cuanto a las contribuciones tedricas, da un paso mas alla en el andlisis de las distintas
condiciones de trabajo en funcion del teletrabajo y su influencia en el bienestar. Concreta-
mente aporta evidencia empirica en cuanto al impacto que tiene el teletrabajo parcial y el
teletrabajo total con respecto a la responsabilidad social, recursos laborales y compromiso
con la organizacion, asi respondiendo a la necesidad de profundizar en este estudio que la
literatura ha reclamado desde hace tiempo (Beauregard et al., 2019).

Por otro lado, arroja luz sobre la relacion entre teletrabajo y desempefio laboral; relacion
que todavia resulta una incognita, con resultados contradictorios, en la literatura cientifica.
Segun nuestros datos parece no haber ninguna relacién entre el hecho de teletrabajar o
trabajar presencialmente en cuanto al desempefio laboral. Como indica la literatura, pare-
ce ser que el hecho de facilitar el teletrabajo y dotar de autonomia tiene mas que ver con
aspectos relacionados con el compromiso afectivo con la organizacién y con el deseo de
permanencia en esta organizacién (Gibson et al., 2002).

Finalmente, este estudio es uno de los primeros de caracter longitudinal, lo que demues-
tra su robustez, en el que se explora la evolucién de las condiciones de trabajo (trabajo
presencial vs. teletrabajo) durante un momento de crisis global en el que el teletrabajo se
realizé de manera inminente y forzosa en la mayoria de las organizaciones durante un plazo
breve de tiempo. El hecho de estudiar como este cambio repentino y evolucion durante los
citados meses tuvo un impacto en el bienestar y desempefio de los trabajadores es Unico
y permitira abrir paso a nuevas investigaciones al respecto.

En cuanto a las aportaciones practicas, los resultados del estudio pretenden contribuir

al conocimiento sobre las condiciones de teletrabajo a nivel nacional. Los resultados del
estudio ponen de manifiesto la importancia de invertir en una mayor dotacién de recursos
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como formacién o apoyo técnico a los trabajadores para que estos puedan desempefiar sus
labores fuera del tradicional puesto de trabajo. Nuestro estudio ensalza el valor de aquellas
politicas de gestion de personas y de las culturas organizativas que implantan nuevas for-
mas de trabajo destinadas a facilitar el teletrabajo.

Una cultura centrada en las personas buscara el beneficio econémico a la par que el
bienestar de los trabajadores y, por tanto, se centrara en aplicar politicas y practicas de ges-
tién de personas que maximicen su calidad de vida laboral (y, por ende, personal) (Black y
La Venture, 2017). De acuerdo con los resultados de este estudio, el hecho de facilitar el te-
letrabajo, aunque sea parcialmente, influye de manera positiva en la percepcién que tienen
los trabajadores sobre su organizacién. Por tanto, este estudio puede ayudar a entender que
prestar atencién a politicas y practicas enfocadas al trabajador redunda en un mayor com-
promiso de este con la organizacién, incluso en situaciones de crisis como la vivida a causa
de la situacion sanitaria. No en vano, segun se desprende de reciente informe elaborado por
el portal de recursos humanos Personio (2021), uno de cada cuatro empleados dejaria su
puesto de trabajo si su empresa eliminara medidas de trabajo flexible como el teletrabajo.
De ahi la importancia de mantener la aplicacién del teletrabajo para lograr el compromiso del
trabajador con la empresa, tal y como apunta nuestro estudio. Debemos resaltar que la adap-
tacion al teletrabajo dependera de una cultura organizativa que acompane al trabajador en
este salto. Una nueva cultura laboral que priorice el valor humano para asi revertir los efectos
negativos de la vieja cultura presencialista y aprovechar todos los beneficios del teletrabajo.

5.2. Limitaciones y futuras investigaciones

Este estudio no esta exento de limitaciones, aunque pretende ser un primer acercamiento
es necesario superar dichas limitaciones mediante investigaciones futuras. En primer lugar,
una de las limitaciones mas importantes es la muestra final reducida en la que se basa este
estudio. Aunque en un principio mas de 600 participantes respondieron al primer cuestiona-
rio, la naturaleza longitudinal del estudio nos obligd a considerar aquellos participantes que
contestaron a los tres cuestionarios, perdiendo asi bastante muestra, pero garantizando la
robustez de las conclusiones. Seria interesante analizar dichas relaciones de manera mas
profunda y con una muestra mucho mas amplia y representativa de trabajadores, aunque
seria en otro espacio temporal (sin confinamiento estricto), creemos que es necesario seguir
investigando en el nivel de teletrabajo que existe en Espafa. Por ejemplo, seria interesante
dar respuesta a la cuestién de si la situacion crisis sanitaria y confinamiento vivida durante
esos meses ha cambiado las politicas de las organizaciones en términos de teletrabajo y en
qué medida se estan facilitando politicas encaminadas a la flexibilizacion laboral.

Por otro lado, este estudio cuenta con las percepciones por parte de los empleados, y de-

bido a la naturaleza del estudio no se recogieron datos desde el punto de vista de las organiza-
ciones. Es decir, no tenemos datos de gerentes, directores y directoras de recursos humanos
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de las distintas organizaciones que tuvieron que dar respuesta y organizar los recursos para
garantizar que sus trabajadores pudieran desempenar sus tareas con la minima presencialidad
posible. Conocer la visién de la «otra cara de la moneda» puede ser un reto futuro para consen-
suar politicas y practicas de recursos humanos mas flexibles, que doten de autonomia al traba-
jadory, por tanto, que redunden en una mayor responsabilidad social hacia los trabajadores.

En este sentido, una linea de intervencion futura de vital importancia es concienciar sobre
politicas mas centradas en la autonomia, en la igualdad de los trabajadores y no en el con-
trol exhaustivo sobre estos. Esta pedagogia hacia enfoques mas centrados en ciertos valo-
res humanistas se basa en la confianza entre los trabajadores (confianza entre los distintos
niveles, sin atender a jerarquias), en otorgar por tanto autonomia y flexibilidad al trabajador,
ayudarles en la conciliacion; por tanto, el teletrabajo es una de las herramientas clave de
este engranaje de préacticas. Ademas, este cambio de conciencia no solo se debe realizar
en las organizaciones, sino desde bien temprano en institutos o universidades donde los
futuros directores y trabajadores de las organizaciones se forman y aprenden sobre politi-
cas mucho mas humanas e igualitarias.

Se pone de manifiesto que queda un largo camino por recorrer hacia la gestién adecua-
da del teletrabajo a nivel nacional. La situacion de confinamiento estricto debida a la cri-
sis sanitaria ha acelerado la velocidad a la que trabajadores y organizaciones nos tenemos
que adaptar a las nuevas formas de trabajo (como el teletrabajo) de la préxima década. Asi,
veamos esta situacion de crisis como una gran oportunidad para acelerar el paso hacia un
cambio de conciencia en las organizaciones; un cambio de conciencia hacia culturas mas
igualitarias, flexibles y centradas en el bienestar de los trabajadores.
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