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Abstrac:

The purpose of this paper is to offer an overview of the different aspects about tele-
working. In our review of the literature, we show a definition of telework, what are the pro-
file of the teleworkers, what are the advantages and disadvantages of telework and what
are some suggests for the future studies.
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Resumen:

El objetivo del presente trabajo es ofrecer una visién global de los aspectos que con-
forman el teletrabajo. En nuestra revision, se muestra la definicion del teletrabajo, cuél es
el perfil de los teletrabajadores, cudles son las ventajas y desventajas del teletrabajo y cué-
les son algunas de las sugerencias para futuros estudios.
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1. Introduccion

En la presente introduccion se comenta la importancia del teletrabajo sobre la
base de una revision actualizada de la literatura cientifica. Actualmente, las organi-
zaciones estan inmersas en un contexto de profundos cambios, por lo que es pre-
ciso que desarrollen mecanismos eficaces de adaptacion para sobrevivir en un
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mundo altamente competitivo, incluyendo nuevos modelos de estructura y de
gestién organizacional, asi como un nuevo marco para las relaciones laborales.

La transformacion general dela cultura del trabajo hacia un mayor énfasis en la
eficiencia y la productividad estan estrechamente relacionadas con la globalizacién
econdmica y la consiguiente demanda de formas mas flexibles de la organizacién
laboral como un todo (Castells 1996; Jackson 1999). La individualizacion de las rela-
ciones laborales, la flexibilidad laboral, los modelos de trabajo variable, entre otras,
son caracteristicas relevantes del actual mercado de trabajo, por otro lado propias y
especificas de esta sociedad y economia del conocimiento en la que vivimos (Cas-
tells 2001). La competencia global y la ampliacion de las expectativas de los clientes
impulsanaun desarrollo mas rapido de nuevos productos y servicios para mante-
nerse a la vanguardia de la competencia, que requieren una mayor combinacién de
flexibilidad e innovacion.

En este sentido, la flexibilidad permite a las empresas reaccionar frente a los cam-
bios del entorno y contribuir incluso de forma proactiva al proceso de innovacién
(Verduet al. 2005). La flexibilidad organizativa, en general, y la flexibilidad de los
recursos humanos, en particular, son variables relacionadas con la capacidad de
adaptacion y ajuste de la empresa frente a la incertidumbre del entorno. La flexibili-
dad representa la habilidad de las organizaciones para reaccionar ante esa incerti-
dumbre, poniendo en accidén un conjunto completo de recursos y capacidades que
permitan afrontar la situacion adecuadamente (Volberda 1996). La flexibilidad fun-
cional mejora la calidad de la vida laboral, reduce la monotonia en el lugar de tra-
bajo y permite a los empresarios utilizar las politicas de recursos humanos para el
desarrollo de los empleados de la plantilla, generando una mayor fidelidad y lealtad
a la empresa y facilitando la innovacion, a pesar de un mayor coste.

Un elemento clave de la capacidad de innovacion de las empresas reside en su
habilidad para desarrollar y reconfigurar las competencias y responder a los cam-
bios del entorno (Teece, Pisano y Shuen, 1997). La capacidad de una empresa para
innovar es la capacidad de adoptar o implementar nuevos procesos, productos o
servicios con éxito. Esta capacidad permite a la empresa responder al entorno con
éxito y mejorar su rendimiento. Con frecuencia se afirma que la innovaciéon es uno
de los principales factores de un pais de cara a la competitividad internacional, la
tasa de crecimiento econdmico y el nivel de empleo (Stokey 1995).

De forma paralela a las exigencias de los entornos dinamicos, desde la segunda
mitad de la década de los anos 1990, se ha producido una importante revolucion
econdmica fundada en el uso intensivo de Internet y otras tecnologias basadas en la
computacion, las llamadas “Tecnologias de la Informacion y de la Comunicacion”
(TICs. Para Vilaseca (2004), lasTICs comprenderian “el conjunto convergente de apli-
caciones de microelectrénica, informatica, telecomunicaciones, optoelectronica y
los recientes avances de ingenieria genética, son aplicables masivamente en la esfe-
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ra econdmica y utilizadas para un gran numero de usos sociales’] que han configu-
rado la actual “sociedad del conocimiento” De este modo, lasTICs juegan un impor-
tante papel en la mejora de la productividad y la competitividad de las empresas, lo
que repercute en la gestion de practicas de recursos humanos mas flexibles y fun-
cionales, ya que permite a los empleados y trabajadores llevar a cabo actividades
laborales desde un lugar alternativo a la oficina tradicional. LasTICs han hecho el tra-
bajo mas manejable y omnipresente, incrementando la flexibilidad de los emplea-
dos para organizar el trabajo (Moen, 1996). La flexibilidad en el lugar de trabajo,
constituye la base para alcanzar otros niveles de flexibilidad en la empresa (Upton
1995; Karuppan 2004) para desplegar el conocimiento de los empleados incorpora-
dos y acceder al conocimiento externo necesario para las capacidades de innovacion.

El teletrabajo constituye una practica de recursos humanos que permite mejorar
la flexibilidad de la organizacién y la flexibilidad de los empleados y, al mismo tiem-
po, requiere de un clima organizacional de confianza entre directivos y empleados.
La interaccion entre los miembros de una organizacion es unelemento relevante del
clima organizacional (Manas, Gonzalez-Roma y Peird, 1999; Ostroff y Bowen, 2000;
Schneider y Reichers 1983). El clima es el “conjunto de percepciones compartidas en
relacién con las politicas, practicas y procedimientos que una organizacidon recom-
pensa, apoya y espera (Schneider, 1983; Schneider y Reichers, 1983) influyendo
sobre las actitudes y los comportamientos de los empleados e incidiendo en los
resultados y la productividad individual y organizacional (Kopelman, Brief y Guzzo,
1990; Ostroff y Bowen, 2000). Un clima de confianza entre los supervisores y los
empleados serd necesario para el éxito de los programas de teletrabajo (Harrington
y Ruppel, 1999). La literatura sobre lagestién estratégica de los recursos humanos
sugiere queestas practicas motivan a los empleadosaactuarde forma comprometida
con los intereses de la empresa (Collins y Clark 2003). En consecuencia, la investiga-
cion ha puesto de relieve la importancia de la implantacion de practicas comprome-
tidas de recursos humanos que impacten en el desarrollo de climas que, a su vez,
faciliten el desarrollo de la capacidades de los empleados y la generacidon de talento
como ventajas competitivas que incrementan los resultados empresariales (Collins y
Clark 2003; Fulmar et al. 2003; Kopelman, Brief y Guzzo 1990; Ostroff y Bowen 2000).

Las organizacionesvirtualessiguensiendopoco frecuentes, aunque cada vez mas
en las grandes empresas se crean equipos virtuales (Hertel, Gester y Konrad 2005;
Hinds y Kiesler 2002), se estd produciendo un aumento en la implantacién de dife-
rentes modalidades del teletrabajo (ej. teletrabajo movil o itinerante, telecentros)
(Andriessen y Vartiainen 2006). También los datos estadisticos muestran queeltele-
trabajose ha incrementado, en paises "avanzados"como Finlandia, por ejemplo, los
datos indican que el 8% de la poblacién activa en 2008 realizd alguna forma de tele-
trabajo (Lehto y Sutela 2009); en Reino Unido, de acuerdo con la Oficina Nacional de
Estadistica, la cifra de teletrabajadores en 2005 tambiénfue de 8% (Ruiz y Walling
2005). La situacion en Espana es bien diferente, nuestro pais es uno donde las barre-
ras al teletrabajo son mas altas que en el resto de Europa, en datos de 2007 no se
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alcanza el 4% de la poblacién activa, superando exclusivamente a Hungria, Portugal
y Rumania (Martinez et al. 2009), empezando a despertar mas en las Administracio-
nes Publicas que en las propias empresas (Chinchilla y Ledn 2007).

El crecimiento del teletrabajo se debe, sin duda, a los beneficios que ofrece: la dis-
minucién de los costes de la organizacion (Egan, 199), el incremento de la concilia-
cion de la vida laboral y familiar (Harris, 1993; Shamir y Salomon, 1985), favorecer la
insercion laboral de las personas con discapacidad (Matthes 1992), la reduccion de
la contaminacién ambiental y la congestion del trafico (Handy y Mokhtarian, 1995;
Pérez et al., 2003b) y la reduccion de accidentes “in itinere”

De este modo, el teletrabajo se ha convertido en un tema importante en las poli-
ticas del mercado de trabajo, al considerar las amplias posibilidades que ofrecen las
TICs. Con el continuo avance de la integracién econdmica mundial, las decisiones
sobre la ubicacién de los centros de trabajo dependeran de las consideraciones
sobre los costes laborales y las necesidades del cliente. La colaboracion y el trabajo
en red a través de las fronteras nacionales se han convertido en una fuente impor-
tante de competitividad empresarial y de menores costes de produccion (Andriessen
y Vartiainen 2006).

El presente trabajo ofrece una visidon global sobre distintos aspectos que confor-
man el teletrabajo, dando respuesta a diversos interrogantes. La primera pregunta
gue debemos de responder es: ;Qué es el teletrabajo?; la segunda pregunta se refie-
re a ;Quién participa en el teletrabajo?; la tercera pregunta cuestiona ;Cuales son las
ventajas y desventajas del teletrabajo?; y la ultima pregunta indaga sobre ;Cuales
son las sugerencias para el estudio futuro del teletrabajo?

Para responder a la primera pregunta, se realiza una conceptualizacién sobre el
teletrabajo y sus modalidades.Para dar respuesta a la segunda pregunta, se exami-
na el perfil y la motivaciéon de los teletrabajadores. En tercer lugar, se describen las
ventajas y desventajas que trae como consecuentes la implementacion del teletra-
bajo. Por ultimo, se expone el estado actual de la cuestién, incluyendo sugerencias
para futuras investigaciones.

Desarrollo
Teletrabajo: conceptualizaciénymodalidades

El término “teletrabajo” procede de la union de “tele” (del griego “telou” que,
usada como prefijo, denota distancia, lejania de algo) y de “trabajo’, que es la accién
de trabajar (del latin “tripaliare’, cuyo significado es “realizar una accion fisica o inte-
lectual continuada con esfuerzo, ocuparse en un ejercicio u obra” El Teletrabajo es
una forma de realizar un trabajo o una profesion, fuera del centro de trabajo habi-
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tual, utilizando para su ejercicio herramientas informaticas y telematicas; no es una
especialidad profesional, ni una actividad en si misma, sino un método que permi-
terealizar un trabajo. Con este cambio, el concepto de “teletrabajo” quiebra las dos
premisas esenciales del concepto tradicional del trabajo: la relacién entre el hombre
y su lugar de trabajo y la relacidén entre trabajo y horario (Thibault 2000).

El concepto surgié en la década de los 70, etapa en la que la crisis de petréleo oca-
siona preocupaciones en torno al consumo de gasolina, los largos desplazamiento
al lugar de trabajo y la congestién del trafico en las principales areas metropolitanas.
El estadounidense Jack Nilles y sus colegas publicaron sus calculos sobre el ahorro
para la economia norteamericana de la reduccion de los desplazamientos al centro
de trabajo (Nilles, Carlson, Gray y Hanneman 1976). En ese momento se creia toda-
via que los crecientes problemas de la congestidon en las principales ciudades se
podrian resolver mediante la creacion de centros de teletrabajo y alentando a las
personas para trabajar desde casa. De este modo, Nilles utilizé el término “telecom-
muting” (“teledesplazamiento”) muy aceptado en los Estados Unidos, consideran-
dolo como “cualquier forma de sustitucion de desplazamientos relacionados con la
actividad laboral por tecnologias de la informacién” (Nilles et al., 1976). Sin embar-
go, en Europa se ha preferido el término “telework” (“teletrabajo”), aunque existen
otras denominaciones (trabajo en casa, trabajo a distancia, etc.).

No hay unadefiniciéon universalmente aceptada del trabajo a distancia o teletra-
bajo, pero es ampliamente aceptada la siguiente definicidon: “la organizacién del tra-
bajo mediante el uso de las Tecnologias de la informacion y la comunicacion (TICs
que permiten a los empleados y directivos tener acceso a sus actividades laborales
desde lugares remotos” (Nilles, 1998; Sullivan 2003).

En la practica, podemos definir tres modalidades del teletrabajo: el teletrabajo a
domicilio, el teletrabajo movil y el teletrabajo en los telecentros o centros satélites
(Thibault, 2000).

El teletrabajo a domicilio, se refiere a los empleados que trabajan en su hogar de
forma regular (Harris, 2003; Thibault, 2000). Se realiza mediante un ordenador per-
sonal o terminal, conectado a través de las lineas telefonicas a redes de ordenado-
res situados en otro lugar. También se puede diferenciar entre los teletrabajadores
de esta modalidad que estan permanentemente on-line y quienes lo estan sélo en
momentos determinados. La mayor parte de los teletrabajadores sélo trabajan a
tiempo parcial, transcurriendo el resto de la jornada laboral en la oficina. Pocas per-
sonas desean trabajar en el hogar a tiempo completo, como ha sidodemostrado por
diferentes estudios (Olszewski y Mokhtarian 1994).

El teletrabajo en telecentros, centros satélites o centros de recursos compartidos,
se refiere a los empleados que trabajan tanto fuera de su casa como fuera del lugar
de trabajo convencional, en un espacio adecuado tanto para los empleados como
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para los clientes, reduciendo asi los desplazamientos. Son centros de trabajo esta-
blecidos bien por las propias empresas deslocalizando el centro de trabajo tradicio-
nal hacia el extrarradio de las ciudades o bien por un tercero para ser utilizados por
profesionales autbnomos o empresas que por si mismos no pueden acceder a las
TICS que proporciona el centro. Por ello,se crea una oficina a distancia equipada con
todas las conexiones informaticas y de telecomunicaciones necesarias, brindandou-
na alternativa al despacho en casa y, al mismo tiempo, les permite ahorrar a las
empresas los costes que acarrea la instalacion de oficinas satélite. El primer tele-
centro europeo se estableciéo en Francia en el ano 1981, luego siguieron otros en
Suecia y Dinamarca en el afno 1985. Algunos de los principales servicios ofrecidos
por los telecentros son: servicios de informacion, servicios de telecomunicaciones,
servicios de consultoria sobre herramientas tecnoldgicas, acceso a informaciéon
publica y educacion (Del Aguila, Bruque y Padilla 2002).

Los teletrabajadores moviles o itinerantes, son aquellos teletrabajadores que se
desplazan con frecuencia y pueden trabajar estén donde estén, ya sea desde casa,
en la oficina o de viaje, utilizando la informacion y tecnologia de las comunicaciones
para trabajar y comunicarse con la oficina segun sea necesario. En los ultimos anos
se estad observando que esta forma de teletrabajo estd aumentando(Andriesseny-
Vartiainen 2006), especialmente en el sector de la banca y el comercio.

Lo mas frecuente es el teletrabajo realizado desde el domicilio, seguido del tele-
trabajo moévil, y lo menos utilizado son los telecentros.

La adopcion del teletrabajo se relaciona de manera positiva con el nivel tecnolé-
gico de la empresa, la capacidad de innovacion y el uso de las TICs(lllegems, Verbe-
ke y S'Jegers 2001; Pérez, Martinez, De Luis y Vela 2004). Algunos de los factores que
han contribuido a la adopcidn e implementacidn del teletrabajo son los relacionados
con el desarrollo sostenible y la expansién de una cultura de trabajo que promueve
la mayor eficiencia y productividad con la consiguiente demanda de formas mas fle-
xibles de organizaciones (Castells 1996; Jackson 1999). No obstante, el ideal del des-
arrollo sostenible tendra que ir acompanado de objetivos importantes para la orga-
nizacién, tales como el bienestar en el trabajo o la mejora de la flexibilidad y la pro-
ductividad en el trabajo (Butler,Aasheim y Williams, 2007; Martinez, Pérez, De Luis y
Vela 2007). Otros autores encontraron que la autonomia de los trabajadores es mas
importante que la provisidon tecnoldgica para facilitar la aplicacidn eficaz del teletra-
bajo (Clear y Dickson 2005).

De cualquier modo, un factor clave para favorecer el desarrollo del teletrabajo es
la flexibilidad organizacional (Martinez, Pérez, De Luis y Vela 2009). La flexibilidad es
una valiosa habilidad que permite el cambio organizacional para responder a las
demandas de un entorno competitivo y dindmico (Wright y Snell 1998), caracteriza-
do por la creciente competencia, la aceleracién de los cambios tecnoldgicos y la
ampliacion de las expectativas del cliente. La flexibilidad laboral ha recibido mucha
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atencion en la literatura sobre gestion (Kalleberg 2001), constituyendo principal-
mente un mecanismo para la gestién eficiente de recursos humanos ypara mejorar
el rendimiento de la empresa. Segun Upton (1995) la flexibilidaddepende mas de la
flexibilidad de los recursos humanos que de cualquier otro factor, incluidos los
recursos tecnoldgicos, para explicar las ventajas competitivas sostenibles.

Desde otra perspectiva, la flexibilidades una capacidad dindmicade la empresa-
que se centra enla adaptacion delos atributosde los empleados acondiciones
ambientales cambiantes (Bhattacharya, Gibson. y Doty, 2005. Una definicién de fle-
xibilidad de los recursos humanos es “la capacidad de la gestion de los recursos
humanos para facilitar la habilidad de la organizacion a adaptarse de forma efectiva
y en poco tiempo a los cambios o a la diversidad de la demanda en el interior de la
empresa o en su entorno” (Milliman, Von Glinow y Natham 1991).

La flexibilidad es multifacética (Kossek, Lautsch y Eaton 2006() y sus diferentes
formas, a menudo, se utilizan conjuntamente. En este sentido, las empresas combi-
nan distintas formas de flexibilidad organizacional para mejorar el rendimiento y
adoptar practicas de trabajo mas flexibles con el fin de tener éxito (Gittleman, Horri-
gan y Joyce 1998). En todos los sentidos, las practicas de gestion de los recursos
humanos constituyen una importante fuente de ventaja competitiva (Huselid 1995),
diferentes estudios empiricos muestran que las practicas de recursos humanos diri-
gidas hacia la flexibilidad tienen efectos positivos sobre los resultados empresaria-
les (Martinez et al. 2009). La experiencia con el horario flexible y con otras practicas
flexibles de recursos humanos puede aumentar la propension a adoptar otras for-
mas innovadoras de organizacién del trabajo. Varios estudios (por ejemplo, lllegem-
set al. 2001) muestran una relacién positiva entre teletrabajo y el uso de practicas fle-
xibles de recursos humanos.

iQuiénes teletrabajan?

Para responder a la segunda cuestion es necesario establecer qué empleados rea-
lizan teletrabajo, tarea que no es facil, Hay diferentes estudios que describen el per-
fil tipico del teletrabajador: empleados de mediana edad, vardn, ingresos elevados,
alto nivel educativo y profesionalmente independiente (Luukine, 1996; Pérez De Luis
y Martinez 2001).También se dispone de datos sobre quiénes aceptan el teletrabajo
a tiempo completo o lo hacen a tiempo parcial; entre quienes aceptan teletrabajar a
tiempo completo suelen ser con mayor probabilidad varones, mediana edad y con
mayores ingresos, mientras que quienes aceptan teletrabajara tiempo parcial son
con mayor probabilidadmujeres, algo mas mayores y con menores ingresos (Cyber
Dialogue, 2000).

Entre los rasgos de idoneidad para el puesto se destacan: la autonomia en el con-
trol del propio ritmo de trabajo y la minima necesidad de interaccion presencial con
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otros companeros (Baruch y Nicholson 1997; Olson 1983). Suelen ser candidatos ido-
neos los denominados“trabajadores del conocimiento’ los trabajadores de la infor-
macién, los vendedores y el personal de marketing. Otros estudios indican que, en
relacion con el status y el poder, el teletrabajo es mas atractivo para los que ocupan
puestos profesionales que para los simples empleados de oficina. Los puestos pro-
fesionales consideran el teletrabajo como una modalidad de prestacion de sus ser-
vicios mas enriquecedora, proporcionandoles una mayor autonomia (Olson y
Primps 1984).

Con respecto a las motivaciones de los trabajadores para realizar el teletrabajo, dife-
rentes estudios han establecido que los factores mas predictivos para que un emple-
ado opte por el teletrabajo son: la buena disposicion de los responsables, la interac-
cion en el trabajo y la idoneidad autopercibida del puesto (Mannering y Mokhtarian
1995). Ademas, una serie de atributos personales y domésticos son también predicti-
vos, incluyendo la falta de disciplina personal, las distracciones en el hogar, la prefe-
rencia por trabajar con un equipo, la orientacion familiar y la adiccion al trabajo.

Asimismo, respecto a la conciliacion de la vida laboral y familiar, es mas probable
que opten por el teletrabajo las empleadas con ninos pequenos (Mokhtarian, Bagley
y Solomon 1998); sin embargo, es bastante significativo que en una revisién de las
muestras utilizadas en los estudios sobre teletrabajo existe una mayoria de hombres
(Luukinen 1996). Mas interesantes y determinantes aun son los resultados obtenidos
por Huws, Werner y Simon (1990) en los que el teletrabajo era mucho mas utilizado
por parejas sin hijos que por parejas con uno o dos hijos.

Otros estudios indican que los empleados con frecuencia eligen trabajar lejos de
la oficina para evitar interrupciones, con el objetivo de cumplir con los plazos esta-
blecidos o bien para conseguir momentos de tranquilidad para realizar tareas que
requieren de una considerable atencion y concentracion (Duxbury y Neufeld 1999),
lo que conduce a mejorar la productividad y el rendimiento (Perlow 1997).

Ventajas e inconvenientes del teletrabajo

El teletrabajo, proporciona una serie de ventajas e inconvenientes que afectan
tanto al teletrabajador como a la empresa, algunas de ellas se describen a conti-
nuacion (Pinsonneault y Boisvert 2001; Pérez et al. 2001):

Entre las ventajas sociales que aporta el teletrabajo, podemos senalar:

1) Disminuir la congestién del trafico en las ciudades, lo que implica ademas una
reduccion de los costes en obras publicas, una reducciéon de la siniestralidad por
carretera, el consiguiente ahorro energético de combustibles y, sobre todo, la dis-
minucién de la contaminacion.
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2) Proporcionar soluciones a los posibles desequilibrios territoriales y medioam-
bientales, relacionados con las zonas rurales y la despoblacion. Si las nuevas tecnolo-
gias fueran instaladas homogéneamente por todo el territorio supondria la existencia
de teletrabajadores en las zonas rurales y, con ello, la revitalizacién de las mismas.

3) Posibilidad de integracion laboral de determinados colectivos, entre ellos los
discapacitados. El teletrabajo les brinda una oportunidad de insercidon laboral, ya
gue supone: mayor flexibilidad, la libre eleccidon del lugar donde desempenara su
trabajo (no precisan de transporte adaptado, ni la ayuda de otras personas para des-
plazarse, ni adaptacion especial del puesto en la sede de la empresa, le permite com-
patibilizar el trabajo con los procesos de recuperacion y rehabilitacidon, ajustando su
horario a otras exigencias relacionadas con su salud, mejora la calidad de vida del
entorno familiar y permite reducir algunos costes inherentes al trabajo.

Entre las ventajas para la empresa figuran:

1) Reduccion de los costes de espacios, instalaciones e infraestructuras. Se redu-
cen los requerimientos de espacio en las oficinas, de pago de alquileres, luz, cale-
faccion, papel, etc., conociendo que un puesto de teletrabajo puede resultar hasta un
50% mas barato que otro presencial (Bailey y Kurland 1999; Watad y DiSanzo 2000).

2) Mayor productividad y calidad. Las empresas consiguen un aumento de la pro-
ductividad de sus teletrabajadores porque no tienen distracciones ni interrupciones,
porque se elimina la tensién del desplazamiento al centro de trabajo y porque la ins-
talacién de un adecuado sistema de comunicacién produce mejoras en la infraestruc-
tura de la empresa que ayuda a optimizar las operaciones (Watad y DiSanzo 2000).

3) Menor absentismo laboral. El teletrabajo permite que los empleados con pro-
blemas de salud puedan realizar sus tareas y, al mismo tiempo, puedan recuperarse
(Collins 2005). Ademas, permite que los indisposiciones o sintomas poco importan-
tes (resfriados, etc.) no impiden la realizacién de las tareas encomendadas.

4) Flexibilidad en las relaciones laborales. El teletrabajo permite modificar los
horarios de trabajo, implantando horarios flexibles para la coordinacion entre tele-
trabajadores y no teletrabajadores (lllegemset al. 2001) y otras practicas flexibles
relativas a la jornada laboral.

5) Menor rotacién laboral y mayor cualificacion profesional. El teletrabajo permi-
te atraer a nuevos empleados y retener a empleados valiosos, manteniendo y mejo-
rando su estado de 4nimo y aumentando su rendimiento (Chaudron 1995; Bentley y
Yoong 2000). Los teletrabajadores suelen ser mayoritariamente trabajadores del
conocimiento siendo valiosa su permanencia y especializacion en la empresa, de ahi
que el teletrabajo puede ser una practica de retencion de estos trabajadores.
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6) Desarrollo sostenible. El teletrabajo puede ayudar a mejorar la imagen corpo-
rativa mas positiva y moderna de la empresa de forma indirecta, al implantar prac-
ticas de recursos humanos sostenibles (Handy yMokhtarian 1995; Pyoria 2011).

7) Menos problemas de convivencia entre empleados, relacionado con la disper-
sidon de los trabajadores (Duxbury y Neufeld, 1999).

Entre las ventajas para el teletrabajador estan:

1) Flexibilidad y autonomia. El teletrabajo es mas adecuado para trabajos que
requieren tranquilidad y concentracidn, sin interrupciones; asi como permite la orga-
nizacion del ritmo de trabajo diario que se adapte mejor a las propias preferencias
(Brodt y Verburg 2007). El teletrabajo es un método util para mejorar el ejercicio de
cualquier profesion, desvinculada del lugar y del horario, adaptando el trabajo a la
vida y no al revés, y sustituyendo obligacion por responsabilidad.

2) Productividad y rendimiento. Los estudios indican que el teletrabajo mejora el
control sobre las tareas y el bienestar a nivel individual asi como el aumento de la
eficiencia global de las organizaciones (Luukinen 1996; Martinez et al. 2007; Martinez,
Vela, Pérez y De Luis 2008).

3) Mejora en los plazos de entrega. Una de las motivaciones para optar por el tele-
trabajo, es evitar las interrupciones, lo que permite cumplir con los plazos inminen-
tes o la busqueda de momentos de tranquilidad para tareas que requieren una aten-
cion y concentracion considerables (Duxbury y Neufeld 1999).

4) Mayor especializacion.El teletrabajo permite recuperar la profesionalidad y la
especializacion en el trabajo auténomo e independiente (Cleary Dickson 2005), asi
los estudios indican que los empleados involucrados enel diseno y la planificacién
delas tareas y objetivosson mas capaces de teletrabajar (Pérez etal. 2003), dependen
menos de sus companeros para resolver los problemas en el domicilio o en otros
lugares. Estas circunstancias producen una mayor autoeficacia de los teletrabajado-
res que conduce a una mejora del rendimiento y la productividad (Raghuram, Wie-
senfield y Garud 2003).

5) Mayor disponibilidad de tiempo y posibilidad de conciliar adecuadamente la
vida laboral y familiar, la atencién de las tareas domésticas y el ocio.

6) Ahorro econémico, al producirse menos desplazamientos al lugar de trabajo
convencional, menores gastos en vestuario, almuerzos, etc.

No obstante, el teletrabajo también tiene inconvenientes. En cuanto a los incon-
venientes que repercuten en la empresa, se encuentran los siguientes:
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1) Inversion enTICs. El coste de la instalacion e infraestructura necesaria para rea-
lizar el teletrabajo, no solo en el centro de trabajo sino también para el teletrabaja-
dor, puede ser un obstaculo para la implantacion de esta modalidad de trabajo.

2) Estructura mas descentralizada. El teletrabajo supone un cambio en la estructura
organizativa de las empresas y con frecuencia se produce una pérdida de jerarquias,
debido a la dispersién de los teletrabajadores y a la no existencia de una supervision
continua. Esto significa un esfuerzo extra para los directivos y gerentes que deben rea-
lizar una supervision y control de las tareas por objetivos, para lo que no todas las
empresas estan preparadas. En este sentido, las actitudes de los gestores es la princi-
pal causa de la resistencia al cambio (Nilles 1998; Suomi y Pekkola 1999).

(3 Desconfianza. La imposibilidad de supervision directa del desarrollo del traba-
jo y del control de los horarios, puede repercutir en una falta de confianza entre el
empresario y el teletrabajador. El primer requisito para el éxito en el teletrabajo es
una gestién eficaz en el uso del tiempo y un clima de mutua confianza y respeto
entre empleado y empleador.

4) Proteccidon de datos. Se pueden crear conflictos derivados de la lealtad de los
teletrabajadores cuando acceden a los bancos de datos de la empresa, estando pre-
sente igualmente la dificultad de mantener la confidencialidad de los procedimien-
tos e informacidon de la empresa (Clear 2007). Es necesario que la organizacion
desarrolle y mantenga una adecuada politica de proteccidon de datos.

En cuanto alos inconvenientes para el teletrabajador se citan las siguientes:

1) Aislamiento de la empresa. Son numerosos los autores que afirman que el tele-
trabajo lleva al aislamiento social y profesional (Gainey, Kelley y Hill 1999; Metzger
y Von Glinow 1988; Salomon y Salomon 1984), no s6lo por permanecer mas horas
en el domicilio, sino también por perder el contacto, la relacion con los companeros
de trabajo y visualizar esta modalidad como una amenaza para la promocion profe-
sional. Por esto, es importante que desde las primeras etapas de planificacion del
teletrabajo se adopten las medidas necesarias para organizar reuniones regulares y
encuentros informales, que permita la retroalimentacion sistematica. Otros estudios
sostienen que el teletrabajo a tiempo parcial no incrementa este aislamiento, al man-
tener un régimen de presencia en la empresa (Grenier, Giles y Belanger, 1997.

2) Dificulta el trabajo en equipo. En la sociedad actual existe un creciente interés
por el trabajo en equipo, que por definicién, estd en contradiccion con la idea del
teletrabajo. La dispersion de las personas que integran los equipos de trabajo es un
elemento problematico si se requieren intensos y continuos contactos entre los
miembros del equipo (Hislop 2002; Nandhakumar y Baskerville 2006). Asi también,
es mas facil solicitar ayuda e intercambiar ideas si se trabaja bajo el mismo techo
con los demds. Ademas, la interaccion fisica cercana genera compromiso en el tra-
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bajo y crea un sentido de colectividad que se extiende mas alld del equipo actual de
la organizacién. En gran parte, es por esta razén que son poco frecuentes organiza-
ciones puramente virtuales.

3) Posibilidad de explotacion. El teletrabajo no es un sistema o método para rea-
lizar horas extra, ni para tener horarios de 24 horas. El volumen de trabajo debe ser
ajustado desde la planificacion del teletrabajo.

4) Delimitacion de las actividades familiares y domésticas de las laborales mien-
tras se esta teletrabajando. No es facil para los teletrabajadores delimitar con nitidez
estas actividades, para ello es necesaria una estricta disciplina que impida esta mez-
cla de actividades.

Conclusion

LasTICs estan transformando profundamente numerosos aspectos de la vida eco-
némica y social, los métodos y las relaciones laborales, la organizacién de las
empresas, los objetivos de la educacion y la formacion, el modo en que las perso-
nas se comunican entresi. El teletrabajo se ha convertido en un fenémeno social que
incide en el desarrollo econdmico, en los sistemas de organizacion del trabajo, en las
relaciones laborales y en los comportamientos cotidianos. Su expansién se debe a
la aplicacién laboral de lasTICs y la existencia de una infraestructura de telecomuni-
caciones avanzada, pudiéndose realizar mediante las mismas modalidades de con-
tratacion que en el trabajo tradicional.

Las organizaciones virtuales siguen siendo poco frecuentes, pero la investigacion
disponible sugiere que el teletrabajo movil y otras modalidades del teletrabajo van
en aumento. Por tanto, es necesario considerar las posibles ventajas de otras moda-
lidades de trabajo, no sélo por la evolucién reciente de las TICs, sino también por-
que el teletrabajo ha emergido como un importante tema en las politicas del merca-
do de trabajo. Es necesario senalar la importancia del establecimiento de un marco
legal claro y especifico sobre el teletrabajo, que en la actualidad no existe, en el que
se definan los derechos y deberes de los empleados y empleadores.

El teletrabajo ofrece beneficios e inconvenientes tanto desde el punto de vista del
empleado como del empresario. Desde el punto de vista del empleado, la flexibilidad
y autonomia que ofrece, la satisfaccion en el trabajo, la ausencia de interrupciones, la
experiencia personal de rendimiento y de logro y el ahorro de tiempo en viajar al lugar
de trabajo son factores beneficiosos, mientras que el aislamiento profesional y social
estan entre los factores negativos que afectan al teletrabajador. En cuanto a la empre-
sa, el rendimiento y la productividad de los teletrabajadores, la reduccion de costes en
infraestructuras e instalaciones, el menor indice de absentismo y, sobre todo, la flexi-
bilidad de las relaciones laborales son ventajas obtenidas por la implantacion del tele-
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trabajo. Aunque se presentan algunos inconvenientes, pueden ser superados dispo-
niendo de recursos materiales y humanos. Como se ha mencionado, el primer requi-
sito para el éxito en el teletrabajo es una gestién eficaz en el uso del tiempo y un clima
de mutua confianza y respeto entre empleado y empleador.

En definitiva, el teletrabajo puede desarrollar su pleno potencial cuando se lleva a
cabo junto con otras préacticas de desarrollo de los recursos humanos relacionadas
con la flexibilidad en el trabajo.

Futuras investigaciones

En el futuro se deberan estudiar mas profundamente los motivos que mueven a
los trabajadores a optar por el teletrabajo, ya que los datos disponibles no son con-
cluyentes y en algunos casos son poco clarificadores e incluso contradictorios. Es
fundamental investigar las causas que mueven a los trabajadores a optar por el tele-
trabajo, para lo que es necesaria la realizacion de disefnos longitudinales, con el fin
de obtener una mejor comprension de las relaciones entre las practicas de trabajo
flexibles y el rendimiento de la empresa.

La mayor parte de los estudios realizados se han centrado en los teletrabajadores.
No obstante, los estudios mas recientes ha sugerido extender la investigacion hacia la
organizacion, los grupos de trabajo y los companeros que se ven afectados por la exis-
tencia de teletrabajadores (Fogarty, Scott y Williams 2011; Rice y Gattiker 2001). La
clave esta en el estudio del teletrabajo como una practica de desarrollo de los recur-
sos humanos con una amplia gama de impactos organizacionales, en lugar de cen-
trarse en el estudio exclusivo de los teletrabajadores. Igualmente, es importante la ela-
boracion de modelos tedricos que identifiquen el cdmo y dénde se realiza el trabajo y
proporcione una explicacion global del teletrabajo, sus antecedentes y sus resultados.
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