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INTRODUCCION

La globdizacion de los mercados ha venido a modificar las tradiciondes estructuras
del mercado labord. El teletrabgo, como una nueva forma de trabgo emergente, genera
opiniones contradictorias. Por una parte se presenta como respuesta a la flexibilidad labord
gue demandan empresas y trabgadores y, por otra parte, representa una amenaza para las
actuales relaciones labordes, condituyendo @ origen de un conjunto de cambios en las
condiciones de trabgo y dando lugar a importantes desigualdades en aspectos taes como
la duracion de la jornada labord (horarios y tiempo de trabgo), sstemas de formacion y
promocién del trabajador, compensaciones salariaes, etc.

A partir de la informacion obtenida de una muestra de empresas aragonesss, este
trabgo andiza los cambios que podrian tener lugar ad implantar en las mismas un

programa de teletrabgjo. Los resultados no predicen grandes modificaciones en las



condiciones de trabgo y en las relaciones labordes. Los Unicos cambios que
inevitablemente van a producirse se relacionan con los horarios y € tiempo de trabgjo.

Asmismo, £ edudia en que medida la variable género condiciona la implantacion
del teletrabgo en las empresss. Los resultados indican que las empresas aragonesas
perciben que d teetrabgo, S bien puede resultar beneficioso para todos, empresa,
trabgjadores y trabgjadoras, 10 seréa en mayor medida para las trabgjadoras, aunque los
andiss no nos indican que la mayor presencia de mujeres, tanto en la fuerza de trabgo

como en los érganos de direccion influya positivamente en su implantacion y difusion.

EL TELETRABAJO: VENTAJASE INCONVENIENTES

B teetrabgo, llamado también teledesplazamiento, trabgo en red, trabgo flexible
o trabgo en @ domicilio (Gray, Hodson y Gordon, 1995), se define como la utilizacion
totd o pacid de las tecnologias de la informacidon y las comunicaciones para permitir €
acceso de los trabgjadores a su actividad labord desde lugares fiscamente digtintos a la
ubicacion de sus empresas.

Su gparicion en los afos 70, propiciada por la criss dd petrdleo, fue apoyada
principalmente como un medio de ahorro de costes de trangporte, disminuir € consumo de
los productos derivados dd petrdleo y la contaminacion ambienta. En la actudidad, es
defendido como una préctica de trabgjo flexible que puede mgorar la cdidad de vida de
los trabgadores y e desarrollo econdmico de las zonas rurdes (European Commision,
2000).

La literatura sobre € teetrabgo presenta innumerables ventgas que esta nueva
forma de trabgo puede ofrecer a todos los agentes implicados como son d trabgador vy la
empresa, principamente, la sociedad en generd e incluso para los sindicatos. Sin embargo,
los inconvenientes que también presenta han hecho, sin duda dguna, que esta nueva forma
de trabgo no se haya extendido tanto como se pronostico en la década de los setenta asi
como en la de los ochenta. En la Tabla 1 se presenta una recopilacion de las principaes
ventgas e inconvenientes que han planteado disintos autores en la literatura existente
sobre € teletrabgjo.

Algunas de edtas ventgas se han utilizado para presentar d teletrabgo como una
oportunidad para megorar la Stuacion labora de las mujeres, principdmente por la
oportunidad que ofrece de utilizar mas tiempo con la familia y favorecer la conciliacion de

la vida familiar y labord. Sin embargo esta pretendida oportunidad no esta demostrada,



exigiendo un buen nimero de opiniones contradictorias. Por gemplo, Teo y Lim (1998)
comprobaron € escaso efecto que € género tenia en las percepciones que teletrabgjadoras
y teletrabgadores tenian sobre las ventgas y desventgas del teetrabgjo. Tan solo se
encontraron diferencias dgnificativas en cuanto a “"cdidad de vidd' y "aumento de la
productividad/reduccion de cogtes' sendo las puntuaciones de los hombres superiores a las

de las mujeres, [0 que no gpoya la hipdtesis de mayores beneficios paralas mujeres.

Tabla 1. Ventajas e inconvenientes del teletrabajo para | os distintos agentes implicados

VENTAJAS
PARA EL TRABAJADOR

INCONVENIENTES
PARA EL TRABAJADOR

Mayor disponibilidad del tiempo
Flexibilidad

Autonomia

Libertad

Posibilidad de independizarse

Ahorro econdémico

Menos problemas |aborales

Posible incorporacién de ciertos colectivos

Relacién laboral no definida
Sensaci6n de pérdida de estatus
Dificultades de promocién
Dificultad organizativa
Dificultad de trabgjo en grupo
Problemas psicol dgicos

Coste del espacio

PARA LA EMPRESA
Ahorro deinstalacionesy espacio
Mayor productividad
Menor nimero de interrupciones
Menor absentismo
Direccion y control por objetivos
Flexibilizacién de las relaciones laboraes

PARA LA EMPRESA

Dificultades de control del trabajador
Cambios en la estructura organi zativa
Coste de equipos

Errores de seleccion de tareas

Problemas de motivacion del teletrabajador

PARA LA SOCIEDAD
Mejor distribucion de la poblacion
Beneficios medioambientales
Incorporacion de discapacitados y profesionales
retirados
Desarrollo de nuevas tecnol ogias

PARA LA SOCIEDAD

Cambiosen lalegislacion
Pérdida de grandes instal aciones
Aumento en costes de sanidad

PARA LOS SINDICATOS
Aparicion de nuevas formas de sindicalismo
Teletrabajo: herramienta de negociacion
Participacion en lanuevalegislacion

PARA LOS SINDICATOS

Posibl e pérdida de protagonismo sindical
Competencia con otras asociaciones de ocio

La creencia de un mayor beneficio para las mujeres viene gpoyado por la asuncion
generdizada de que las tareas de cuidado de la familia son principamente responsabilidad
de la mujer (Shdton y John, 1996) y en este sentido se traducen agunas de sus ventgas
como una poshilidad de compatibilizar ambas responsabilidades, trabgo en € hogar y
trabajo en & mercado, disminuyendo d conflicto de la conciliacion.

Flexibilidad, libertar y mayor disponibilidad de tiempo son las principdes ventgas
gue poshilitarian esta compatibilidad de tareas, sn embargo los estudios no parecen
agpoyar edtas hipétesis, d contrario la literatura gpoya en mayor medida las desventgas

paralas mujeres, o en todo caso, laindiferencia



En primer lugar, € teetrabgo Igos de conseguir la conciliacion de la vida familiar
y labord, afianza @ rol de las mujeres en hogar. Por otra parte la teletrabgadora se
convierte en trabgjadora periférica lo que la dga de los centros de poder en relacion a los
trabgjadores y trabgjadoras de nucleo, provocando una fdta de legitimidad en € acceso de
las mujeres a los espacios publicos y socides. Ambos hechos refuerzan la vulnerabilided
de las mujeres. como mujeres y como trabgadoras. (Gothoskar, 1998; Mirchandani, 2000:
Sullivan, 2001)

S aceptamos que d tdetrabgo supone una forma de conciliar vida familiar y
labord aunque los estudios gpoyan la idea de que afianza su rol de ama de casa, €
resultado inmediato sera unajornadailimitada de trabgjo.

No obstante, podemos reconocer que las mujeres que asumen la responsabilidad del
trabgo doméstico pueden conseguir disminuir su conflicto, 1o que nos llevaria a menores
niveles de estrés. Tampoco esta hipétesis parece gpoyada por los estudios. Por gemplo
Dixon y Webgter (1998) observaron como los niveles de edtrés eran muy smilares entre
los teletrabgjadores y los trabgjadores presenciales, aunque s observo que las fuentes de
edrés son digtintas para anbos. En € caso de los teetrabgadores, las variables influyentes
son € género, la presencia de descendientes y/o ascendientes en € hogar y d nivel de
gpoyo organizaciond.

La fdta de gpoyo organizaciond se materidiza en los contratos ofrecidos a los
teletrabgjadores. Gran pate de elos son subcontratados por las empresas como
profesondes autonomos, debiendo autogestionarse, 1o que provoca estrés emociond 'y
ansedad por € futuro (Hori, 2001). Gran parte de eta ansedad podria ser eiminada s las
empresas ofrecieran a sus teletrabgadores mantener los mismos tipos de contratos
laborales que disfrutan los trabagjadores presenciaes.

En cuanto a estrés provocado por la presencia de ascendientes y/o descendientes en
el hogar, resulta contradictorio con agunas de las ventgas enumeradas. Precisamente una
de las razones que se duden para judtificar la mayor productividad de los teletrabgjadores
es la poghilidad de conseguir mayores nivdes de concentracion, d dimina las
distracciones e interrupciones que se producen en € puesto de trabgo. Sin embargo la
exigencia de familiares en d hogar puede suponer una distraccion mayor que la que
encontramos en la empresa, sobre todo s € teletrabgador se sente responsable de los
familiares.

La fata de concentracién puede aumentar en paises donde € espacio destinado d

teletrabgjador no reline las condiciones necesarias debido d eevado coste de la vivienda,
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como ocure en Espaiia Un estudio redizado en Japdn (Hori,2001) denuncié como
importante desventgja la fata de espacio en @ hogar. S unimos € espacio necesario en €
hogar y la ausencia de una adecuada contratacion, € resultado es un coste eevado para €
teletrabajador equivalente ala reduccidn de coste parala empresa
Mientras € debate sobre la oportunidad 0 amenaza que € teletrabgo supone para
las mujeres continua, la opinion generdizada sgue sendo favorable a esa nueva forma de
trabgjo. Cada dia es mayor € nimero de empresas que desarrollan programas de trabgo
flexible para sus profesondes y persond cudificado para evitar @ abandono y absentismo
y en mayor medida cuando hay mujeres (Konrad y Mangd, 2000; Perry-Smith y Blum,
2000). Por lo que proponemos la siguiente hipdtesis.
H1. La mayor presencia de mujeres en plantilla
aumentard la probabilidad de que s implante y/o difunda un
programa de teletrabgjo.

PRESENCIA DE MUJERESENTRE LOSTELETRABAJADORES

A pesx de la opinidn generdizada de que d teetrabgo es una fuente de
oportunidades para las mujeres, los datos no reflgjan esta Stuacion ya que en € Ultimo
esudio de la Comisén Europea se observd que las mujeres suponen solo € 25% de los
actuales tdetrabgadores (European Commision, 2000). En la misma linea, la consultora
Empirica observa que en las empresas donde la actividad desarrollada es la de consultoria,
investigacion o venta de seguros, € nimero de varones que teletrabgan es superior a de
mujeres teletrabgjadoras. Por otro lado, las categorias profesonales mas solicitadas estén
mejor pagadas 9§ se desarrollan por medio del teletrabgo que 9 e redizan en la empresa
Mientras que, por & contrario, las categorias menores, especidmente cuando se trata de
mujeres con nifios pequefios, obtienen menor retribucidn que sus compafieros de empresa.

Una de las razones que podria explicar la menor presencia de mujeres
teletrabgjadoras es su menor relacion con las tecnologias, aunque edta fata de relacion no
esta demostrada, sobre bdo cuando se estudian las habilidades de las mujeres en d uso de
las tecnologias (Gopd et al. , 1997). Por otro lado, podemos observar que gran parte de las
tareas susceptibles de utilizar d teletrabgo corresponden a ocupaciones tradiciondmente
“feminizadas’ como trabgo adminigtrativo, traducciones o ventas entre otros. Asi en 1994
TELDET (Programa ARTE, 1996) redizO una encuesta para conocer en que medida podria

aplicarse € teletrabgo a ciertas tareas Sendo los resultados: Introduccién de datos o



traducciones de textos (44%). Programacion, actividades relacionadas con la informética

(32%). Trabgo adminidtrativo o de secretaria (29%). Traducciones (28%). Servicios

financieros, contabilidad o mantenimiento de registros (26%). Servicios de compras,

informacion o aquileres (25%). Ventas, marketing (22%). Edicion de textos (21%).

Investigacion y consultoria (20%). Disefio, trabgjos de arquitectura (16%). Formacion

(14%). Gestidn (10%). Reparaciones, mantenimiento (10%)

En Espaiia FOREM-CC.O0 (1996) relne las didintas actividades que con mas
frecuencia son teletrabgjadas, clasificadas en dos grandes grupos:

1. Taess de pefil adminigraivo: Taeas adminidrativas (auxiliares adminidrativos,
oficinistas contables, secretarias, operadores, procesadores, tdefonidtas,...) y Servicios
de atencion d cliente (comerciales, relaciones pablices,...)

2. Profesondes dd conocimiento de dta cudificacion: Técnicos.  programadores
(andigtas, caculidas, ingenieros, arquitectos,...). Redes comerciales (agentes de viges,
inmobiliarios, banca, agentes de seguros,...). Autonomos y profesonaes liberdes
(escritores, abogados, asesores,...).

Otro aspecto que hay que tener en cuenta a la hora de andizar la presencia de las
mujeres en € teletrabgo es la actitud y/o aptitudes que deben poseer las personas para
teletrabgar. Ortiz Chaparro (1995) hace referenciaala personadidad y ala cudificacion.

Sus comentarios referentes a la personadidad se apoyan en d estudio recogido en €
nimero de mayo de 1995 de la revista European Journd of Teeworking. Dicho estudio
gpunta como principades caracteriticas dd teletrabgador: la capacidad de organizar €
tiempo, la autodiscipling, la capacidad para soportar € aidamiento, para seguir un horario,
para separar la vida labora y familiar, capacidad de comunicacion por teléfono y en menor
escala, necesdad de contactos socides, capacidad de entablar relaciones asi como de
combinar € trabgjo con € ocio.

Respecto a la cudificacion, Ortiz Chaparro referencia una encuesta redizada por
Empirica cuyos resultados indican que més dd 70% de los teletrabgjadores de la muestra
utilizada tienen d menos un titulo universitario, 10 que hace que estos trabgjadores tengan

en generd, una cudificacion superior alade otro tipo de trabgjador.

Las dos caracteristicas parecen favorecer la presencia de las mujeres como
teletrabgadoras dado su mayor capacidad para la organizacion, € adamiento, la
comunicecion, etc., ad como los mayores niveles educativos que las mujeres estan

acanzando. Lo que nos lleva a plantearnos la Sguiente hipétesis:



H2. La mayor presencia de mujeres en platilla
aumentard la probabilidad de que existan tareas susceptibles de
s teletrabgjadas 10 que aumenta la probabilidad de difuson de
un programa de teletrabg 0.

EL TELETRABAJO PARA LA EMPRESA

Uno de los principaes inconvenientes que encontramos en las empresas para
implantar € teletrabgo es la dificultad de control del trabgo.

Los dstemas de direccion actuales estan basados en la relacion espacio-tempord
gue encuentran sU maxima expreson en las grandes empresas donde los empleados se
concentran en un lugar de trabgo y son controlados de acuerdo a las tareas que tienen
encomendadas segun los principios Tayloristas. El desplazamiento invaida estos Sstemas

de organizacion y no parece que se haya encontrado € sudtituto.

En esa linea se propone que € teetrabgo es Unicamente viable para taress
rutinarias cuyos resultados seen medibles en términos de resultados, 1o que nos lleva a una
goroximacion neo-taylorisa que se ha llamado aproximacion tecniciga La solucion
pasaria por un cambio hacia una aproximacion humanista que implicaria, en muchos casos,
cambios drégticos en la organizacion de la empresa, como la descentrdizacion y
desaparicion de las jerarquias, desarrollo de la autonomia y responsabilidad individud;
planificacion flexible y mas atractiva de la jornada de trabgo; delegacion de toma de
decisones. (Jménez, 2001). La mayor disposicion de las mujeres hacia Sstemas de
organizacion descentrdizados, asi como su menor resigencia a los cambios nos hacen

plantearnos las Sguientes hipotesis:

H3.a Las directivas percibirdn mas beneficios que sus
colegas varones en la implantacion de un programa de
teletrabgjo.

H3.b. Las directivas percibiran menos bareras que sus
colegas varones en la implantacion de un programa de
teletrabgjo.



ESTUDIO EMPIRICO

Metodologia. Los datos utilizados en @ estudio han sSdo obtenidos mediante la
redizacion de una encuesta por correo en € segundo semedtre del afio 2000. La
informacion sobre las empresas aragonesas ha sido facilitada por la Camara de Comercio
de Zaragoza y por d Sevicio de Promocion Indudstrid de la D.GA.. El totd de
cuestionarios recogidos con informacion completa asciende a 157, lo que representa una
tasa de respuesta del 21%.

La digtribucién estadigtica de la muestra por tamafio y sector indica que no hay
diferencias sgnificativas con la poblacion objeto de estudio. Los cuestionarios recogidos
corresponden a empresas de todos los tamafios y se encuentran en todos los sectores de
actividad en la region de Aragdn. Los cuedtionarios fueron dirigidos a Director de
Recursos Humanos.

Resultados

Las empresas recogidas en la muestra presentan una distribucion smilar en cuanto
a nimero de trabgjadores y trabgjadoras (e 56% son hombres y € 44% son mujeres), s
bien su digtribucion en cuanto a sectores y categorias recogen la segregacion por género
gue presenta e mercado de trabgjo.

Asi podemos observar la gran concentracion de mujeres en los sectores de Sanidad
y Digribucion comercid. S éiminamos estos dos sectores, la digtribucion por género
cambia sgnificativamente, quedando un 72% de trabgadores y un 28% de trabgadoras.
También se observa una segregacion por puestos de trabgjo. La tabla 2 presenta la
digtribucién porcentua de hombres y mujeres por categorias, donde se observa la gran

concentracion de mujeres en puestos administrativos.

Tabla 2. Reparto porcentual detrabajadoresy trabajadoras en distintos puestos

HOMBRES MUJERES

Directivos 8,39 8,23
Cuadros Medios 11,65 9,16
Teletrabajadores 0,48 0,16
Administrativos 6,67 37,57
Comerciaes 8,35 8,75
Otros 64,49 36,11

100 % 100 %

El teletrabajo como oportunidad
La opinién generdizada de que d tdetrabgo representa una oportunidad para las
mujeres parece confirmarse. El género resulta sgnificativo (p=0,002) a la hora de percibir

a quien podria beneficiar en mayor medida € tdetrabgo. La tabla 3 muestra como en
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generd las personas encuestadas opinan que las mujeres se veran més beneficiadas que los
hombres (un 54% frente a 18%) mientras que un 27% cree que ambos, hombres y
mujeres, se beneficiarian de esta nueva forma de trabgo. Estos porcentges varian
sgnificativamente cuando la responsable de Recursos Humanos es mujer (p=0,002). El
76,7% de las directivas opinan que beneficiaria a las mujeres frente a un 9,3% que creen

que los beneficiados serian los hombres, y un 14% creen que ambos.

Tabla 3. Beneficio de género del teletrabajo en funcidn del sexo de la persona que responde la encuesta.

Persona que contesta la encuesta Total
Directivo Directiva
Hombres 24 4 28
22.0% 9,3% 184%
Beneficio del Mujeres 49 3 82
teletrabajo 45,0% 76,7% 53,9%
Ambos 36 6 vivi
33,0% 14,0% 27,6%
109 43 152
100% 100% 100%

Reparto dejornada

El estudio nos ofrece informacion sobre d tipo de jornada que las empresas
consderan més adecuada a la hora de implantar € teletrabgo. Las posbilidedes que se
plantean son repartir 0 no la jornada de trabgo dentro y fuera de la empresa, y en € caso
de que la jornada fuera compartida, los teletrabgjadores y teletrabgadoras podrian repartir
e tiempo acudiendo algunas horas cada dia a la empresa, o bien acudiendo agunos dias a
lasemana

La ausencia totd de obligacion de acudir a la empresa beneficiaria a las mujeres
que desean compatibilizar & teletrabgo con las tareas del hogar, pero puede provocar
efectos negativos por € agamiento de los centros de relacion. Ete aidamiento se evita d
repartir la jornada, S bien los efectos pueden ser distintos s € reparto se hace por dias o
por horas. Repartir la jornada por dias puede suponer un ahorro de costes de
desplazamiento, |o que beneficiaria a personas que deseen un cambio en su forma de vida,
por gemplo, vivir en una zona rurd. Por @ contrario, € reparto por horas beneficiaria a las
personas que desean compatibilizar € teletrabgo con d trabgo doméstico, para poder
aender tareas domégticas cotidianas, por egemplo, cuidado de nifios, preparacion de
aimentos, tc.

La tabla 4 muestra los resultados obtenidos. La mayor parte de los encuestados
(81%) consideran mas adecuado que d teletrabgjador reparta la jornada dentro y fuera de



la empresa. Mayoritariamente consideran adecuado € reparto por dias cada semana, 1o que
benficiaria a aguellas personas que tuvieran que redizar grandes desplazamientos.
Aungue d porcentge de directivas que consderan mas adecuado no repartir o bien repartir
por horas es superior a de directivos, las diferencias no son estadisticamente significativas.

Tabla 4. Reparto de la jornada laboral, en funcion del género de la persona que responde la encuesta.

Persona que contesta la encuesta Total
Directivo Directiva
No repartir, 19 10 29
deben estar toda 17,3% 23,3% 19,0%
Reparto dela lasemana
jornadalaboral | teletrabajando
Repartir dias 76 26 102
por semana 69,1% 60,5% 66,7%
Repartir horas 15 7 22
por dia 13,6% 16,3% 14,4%
110 43 153
100% 100% 100%

Ventajasy barreras

De acuerdo con las hipotesis planteadas esperabamos observar en bs directivas una
vaoracion superior a los directivos en las ventgas, e inferior en las bareras. Los
resultados solo responden parcidmente a estas hipétesis. La vaoracion de los beneficios y
bareras a la introduccion e implantacion del teetrabgo resultan dgnificatives en funcidn
de género de la persona encuestada. En general se observa una mayor sensibilidad entre las
directivas que entre los directivos en ambos sentidos. Es decir, Las puntuaciones de las
directivas son superiores a las de los directivos, tanto en los beneficios como en las
barreras.

Se ha redizado un andiss factorid de componentes principades para extraer los
grupos de factores relaivos a los beneficios y bareras d teletrabgo que expliquen la
variabilidad de lamuestra

Tabla 5. Andlisisfactorial delasventajas del teletrabajo

Factor Autovalor Componentes Saturacion %
varianza

TRABAJADOR 4246 |+ Mayor comodidad 0,8% 60,66
* Mayor autonomia 0,886
» Mayor flexibilidad de horario laboral 0,859
» Reduccion de desplazamientos a trabajo 0,729

EMPRESA 1311 | Incremento delaproductividad delaempresa 0911 18,73
 Reduccién de costes fijos 0,906
« Flexibilidad en la organizacion del trabajo 0,701

Notas. Método de extraccién - Andlisis de componentes principales; Método de rotacion -
Normalizacion Varimax con Kaiser; Porcentgje de varianza explicada de la muestra - 79,39%; Alpha de
Cronbach, a=.9022 para €l trabagjador y a=.8632 parala empresa.
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Respecto a las ventgas (Tabla 5), € andiss diferencia claramente entre las ventgjas
para € trabgador y las ventgas para la empresa. Las empresas encuestadas consideran que
las ventgjas aplicables d trabgador estan relacionadas entre si y a este grupo o factor es d
que han dado mas importancia, bastante superior a la asignada a los componentes del

segundo factor que es @ de las ventgjas parala empresa.

En cambio, desde € punto de vista de las bareras (Tabla 6) € factor que
corresponde a las dificultades planteadas por los trabgjadores (EMPLEADOS) aparece en
cuarto lugar y solo explica € 6,6% de la varianza, frente a 60,6% que explica en € andiss

delas ventgas.

Tabla 6. Andlisisfactorial delasbarrerasal teletrabajo

Factor Autovalor Componentes Saturacion | % varianza
INVERSION 5,956 » Costes de introduccion al teletrabajo 0,887 33,09
* Coste de lainforméticay telecomunicaciones 0,812
» Acceso a equipos de comunicaciones 0,738
a=.8671
GESTION 1,692 « Control de laproductividad/calidad del trabajo 0,908 9,40

* Gestion y supervision de la actividad laboral 0,860
« Dificultad paradirigir alos teletrabajadores 0,689
a=.8410

CULTURAL 1,563 « Aislamiento de los trabajadores 0,753 8,68
« Pérdidade identidad corporativa de laempresa 0,698
* Necesidad del contacto directo con €l cliente 0,657

« Seguridad de lainformacién 0,634
a=.7116
EMPLEADOS 1,197 * Resistencia de |os empleados 0,787 6,64
* Resistencia de | os sindicatos 0,671
* Seleccion de los teletrabajadores 0,562
a=.6627
CONFIANZA 1,002 » Sanidad y seguridad 0,736 6,06
* Problemas de comunicacién 0,541
a=.5583
CAMBIO 0,973 * Resistencia al cambio de los procedimientos 0,818 5,40
« Conocimiento insuficiente de sus posibilidades 0,551
*» Resistencia de los directivos 0,446
a=.6191

Notas: Método de extraccion - Andlisis de componentes principales; Método de rotaciéon -
Normalizacién Varimax con Kaiser; Porcentaje de varianza explicada de la muestra— 69,29%.

Los resultados dd andiss factorid de las barreras indican que d factor mas
importante que explica & 33% de la varianza es @ de la inversion inicid (INVERSION).
Ege dato vendria a indicar que las empresas consideran que € teletrabgo es una
innovacion que beneficia mas ad trabgador que a la empresa, y que mientras los factores de
introduccion que suponen una barrera de costes no experimenten un cambio favorable
(reduccion en d cogte de las conexiones a la red, por gemplo) la probabilidad de que una
empresa acometa las inversones precisas para la organizecion mediante € teletrabgo

seguirasiendo bgja.
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El dguiente factor que explica la variabilidad de la muestra es € de la gestion de
teletrabgo. Después de la preocupacion por la inversén inicid, @ sguiente factor
(GESTION) hace referencia d control y gestion de la actividad de los teletrabgjadores. El
andiss de componentes muestra tres barreras que sefidan la dificultad de dirigir a los
teletrabagjadores y supervisar su actividad laboral.

A continuacidn, d tercer factor identificado por  andiss (CULTURAL) recoge €
aspecto cultura de las relaciones persondes en € trabgo, en € sentido que d
teletrabgjador puede llegar a sentirse desconectado de sus compaiieros de trabgjo, lo cual
requiere de practicas de tiempo compartido y de fijacion de reuniones en € nacleo centrd

de laempresa.

Un cuarto factor (EMPLEADOS) se corresponde con la resstencia de los empleados
o sndicatos a la introduccion dd teetrabgjo y a la seleccion de los teletrabgadores. La
literatura sefida que la participacion en los programas de teletrabgo ha de tener sempre un
carécter voluntario por pate de los empleados porque, de lo contrario, aumenta
considerablemente la probabilidad de fracaso de dicho programa.

Los dos ultimos factores son los que en menor medida explican la varigbilidad de la
muestra CONFIANZA y CAMBIO. El primero se refiere a la dificultad que plantea €
teletrabgo a la hora de gestionar la comunicacion a distancia, asi como las cuestiones de
seguridad y sanidad que no estan aln reguladas. El segundo sefida que la introduccion e
implementacion del teletrabgio motiva, por un lado, a conocer todas las poshbilidades que
supone su aplicacion para poder vencer la resistencia d cambio que, por otra parte, plantea
la modificacion de agunos de los procedimientos de trabgjo y la actitud de los propios
directivos hacia esta nueva forma de trabagjo.

En la tabla 7 puede observarse como, con excepcion de los componentes
CULTURAL y EMPLEADOS, d resto presenta diferencias dgnificativas entre las
vaoraciones de directivos y directivas.

Tabla 7. Puntuacién de los componentes en funcién del sexo de la persona gue responde a la encuesta.

Componente Directivos Directivas Significacion
Ventgjas

Trabajador 2,75 315 007
Empresa 2,66 314 004
Barreras

Inversion 2,52 313 .000
Gestion 2,83 323 .009
Cultura 2,77 2,88 357
Empleados 241 251 .388
Confianza 222 2,75 000
Cambio 2,79 3,30 .000




Para comprobar con mayor detalle las diferencias observadas entre dlos, se
redlizaron andlisis factoriaes diferenciados paralos dos grupos.

Los factores obtenidos en las ventgas (tabla 8) no difieren entre los directivos y
directivas, en ambos casos se obtienen dos factores TRABAJADOR Y EMPRESA, que
explican € 79% de la varianza, 9 bien se puede observar que entre los directivos, @ factor
TRABAJADOR, tiene un mayor peso que entre las directivas

Tabla 8. Andlisisfactorial delas ventajas del teletrabajo en funcion del género del encuestado

Factor Componentes %
(Autovalor) (Saturacion) varianza
(Alpha de Cronbach)
DIRECTIVOS | DIRECTIVAS DIRECTIVOS DIRECTIVAS N
TRABAJADOR | TRABAJADOR | « Mayor comodidad (0,889) » Mayor autonomia (0,923)
« Mayor autonomia (0,864) * Mayor flexibilidad de horario
(4.29) (3.74) « Mayor flexibilidad de horario | laboral (0,893) 61,30 | 53,00
a=0,889 a=0,905 laboral (=,854) * Mayor comodidad (0,892)
« Reduccion de desplazamientos d | « Reduccion de desplazamientos
trabajo (0,736) al trabajo ((0,725)
EMPRESA EMPRESA « Incremento de la productividad de | « Reduccion de costes fijos
la empresa (0,903) (0,936)
(1,217) (1,826) « Reduccion de costes fijos (0,891) | ¢ Incremento de la productividad 7,38 126,08
a=0,819 a=0,793 « Flexibilidad en la organizacién | de la empresa (0,922)
del trabajo (0,712) * Flexibilidad en la organizacion
del trabajo (0,671)
Porcentgje de varianzaexplicedadelamuestra | 78:68 | 79.08

Notas:. Método de extraccion - Analisis de componentes principales; Método de rotacion -
Normalizacién Varimax con Kaiser;

El andliss de las bareras (tabla 9) presenta dgunas diferencias sgnificativas. En
ambos casos la inversdn a redizar supone @ factor méas importante, principamente entre
los directivos, dendo de destacar la importancia que las directivas dan d conocimiento
insuficiente de las poshilidades del teletrabgo como un coste de la inversién. Tampoco se
obsarvan grandes diferencias en la importancia de los problemas de gestion y empleados
gue para ambos grupos aparecen en tercer y cuarto lugar.

S es destacable € factor que hemos denominado RELACIONES. Problemas como
la pérdida de contactos, tanto entre los trabgadores como con los clientes, suponen para los
directivos barreras smilares a la pérdida de identidad corporativa de la empresa, 1o que nos
llevaapensar que las relaciones son una parte de la cultura de la empresa para los varones.

Por € contrario para las directivas estos problemas se dtllan en Ultimo lugar,
gpatados dd contexto culturd de la organizacion. Las directivas no condderan €
adamiento una barrerainsavable.
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Tabla9 . Andlisisfactorial delas barrerasal teletrabajo en funcién del género del encuestado

Factor
(Autovalor) Componentes (Saturacion) % varianza
(Alpha de Cronbach)
DIRECTIVOS DIRECTIVAS DIRECTIVOS DIRECTIVAS H M
INVERSION INVERSION | * Acceso a equipos de » Costes de introduccion al 32,57 | 29,37
comunicaciones (0,843) teletrabajo (0,867)
(5.864) (5.287) « Costes de introduccién al * Coste de lainforméticay
a=0,8028 a=0,8054 teletrabajo (0,820) telecomunicaciones (0,852)
 Coste de lainforméticay  Acceso a equipos de
telecomunicaciones (0,762) comunicaciones (0,703)
« Resistencia de los directivos  Conocimiento insuficiente de sus
(0,517) posibilidades (0,565)
RELACION CAMBIO « Problemas de comunicacion « Pérdidade identidad corporativa | 9,62 | 12,28
(0,751) de laempresa (0,790)
CULTURAL CULTURAL |, Seguridad de lainformacion * Resistenciaa cambio delos
(1,733) (2,211) (0,705) procedimientos ((0,683)
_ _ « Aislamiento de los trabajadores | « Seguridad de la informacién
a=0,7490 a=0,7380 (0,701) (0.622)
« Pérdida de identidad corporativa | « Problemas de comunicacién
de la empresa (0,557) (0,589)
* Sanidad y seguridad (0,432) * Resistencia de los directivos
« Necesidad del contacto directo | (0,564)
con €l cliente (0,425)
GESTION GESTION « Control dela « Control dela 8,82 | 10,10
productividad/calidad del trabajo | productividad/calidad del trabajo
(1,589) (1819) (0,930) (0,854)
a=0,8330 a=0,8314 « Gestion y supervision de la * Gestion y supervision de la
actividad laboral (0,870) actividad laboral (0,835)
« Dificultad paradirigir alos » Dificultad para dirigir a los
teletrabajadores (0,618) teletrabajadores (0,812)
EMPLEADOS | EMPLEADOS | « Resistenciade los sindicatos * Resistencia de los sindicatos 7.21 9,38
(1,299) (1,689) (0,825) (0,845)
’ ’ « Resistencia de |os empleados * Sanidad y seguridad (0,811)
a=0,6873 a=7263 (0,790) * Resistencia de |os empleados
« Seleccion de los teletrabajadores | (0,541)
(0,526) * Seleccién de los tel etrabajadores
(0,343)
CAMBIO RELACIONES | « Conocimiento insuficiente de sus | « Necesidad del contacto directo | 6,35 | 7,63
posibilidades (0,744) con el cliente (0,871)
(1,144) (1,374)  Resistenciaa cambio de los * Aislamiento de los trabajadores
a=0,6059 a=0,6352 procedimientos ((0,548) (0,674)
Porcentaje de varianza explicada de la muestra 64,60 | 68,77

Notas: Método de extraccion - Andlisis de componentes principales; Método de rotacion - Normalizacion

Varimax con Kaiser;

Viabilidad deimplantacion de un programa deteletrabajo

Dada la mayor senshilidad de las mujeres hacia esta moddidad de trabgo, se
intentd comprobar S € género afecta a la viabilidad de futuros programas de teletrabgjo.
Los resultados indican una fdta de rdacion totad. Aunque @ porcentge de directivas y
trabgjadoras resulta ligeramente superior ad porcentgje de directivos y trabgadores en las

empresas que condderan viable d teetrabgo, su reacion no es edadigticamente

sgnificativa (p>0.05).
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Tabla 10. Relacion entre viabilidad y género

Persona que contestala || Porcentgje medio de

encuesta (p=723) trabajadores/as (p=0,205)

Directivo Directiva Trabagjadores | Trabajadoras
Noviableel programade | 74,5% 77,3% 74,4% 25,6% 100%
teletrabajo
Si viable el programade 255% 22,1% 68,0% 31,9% 100%
teletrabajo

100% 100%

Para conocer que variables podian influir en la probabilidad de implantar un

programa de teletrabajo, se planteo un modelo de regresion logigtica:

eZ

P(viabilidad = §1) =——
1+e

donde la viabilidad del programa de teletrabajo es una variable dicotdmica que toma
e vaor 1, 5 la respuesta ha resultado ser afirmativa, y O en caso contrario, Sendo Z la
combinacion lineal

Z =bo + b1SECTOR + by TAREAS + h3FORMAC +%4%+ b s, TECNOLOGIA

donde:

- bj coni =(1,...,n), son los coeficientes estimados a partir de los datos;

- ACTIV, SECTOR, TAREAS, FORMAC, y TECNOLOGIA son agunas de las variables
independientes que seidentifican en latabla 11.

- e, eslabase logaritmos naturales.

Las variables independientes introducidas en @ modelo nos dan informacion sobre
las caracteristicas del puesto de trabgjo, asi como de la empresa y sus trabgadores, de
forma que podamos observar cuad o0 cudes de edas caracteristicas condicionan la
implantacién ddl teletrabgjo.

En cuanto a las caracteristicas dd puesto se han introducido la participacion de los
trabgjadores en la programacion de sus tareas, d numero de contratos indefinidos y
tempordes, € porcentge de remuneracion vaiable sobre d tota de la ndmina, ©
porcentge de puestos comercides en la empresa, la formacion recibida por los
trabgjadores, asi como la voluntad de los directivos de mantener e mismo tipo de contrato
y posibilitar € reparto de lajornada alos futuros tel etrabajadores.

En cuanto a la empresa se ha tenido en cuenta su antigliedad, tamafio, sector, y

nUimero de tecnologias que habituamente utiliza.
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Por dltimo s ha incluido la antigliedad media, la edad de los trabgadores y €

porcentgje de mujeres en plantilla

Tabla11. Vaores de las principal es variables del modelo

VARIABLES NUMERICAS
VARIABLE MEDIA DESV. TIPICA
TAREASTELE % de tareas susceptibles de ser teletrabajadas 5,68 9,56
ANTIGEMPR antigiiedad de la empresa en afios 27,72 24,38
TAMARNOEMPR | NUmero de trabajadores 180,94 602,29
INDEFINIDOS % de contratos indefinidos 69,33 25,98
TEMPORALES % de contratos temporal es 25,84 24,53
ANTIGEMPL Antiguedad media de |os empleados en afios 10,50 7,16
REMUNVAR % remuneracion variable 9,34 10,19
COMERCIALES % de comerciales en plantilla 7,90 13,10
MUJERES % de mujeres en plantilla 27,04 26,71
EDAD 35 % de trabajadores menores de 35 afios 53,14 26,06
EDAD 35-55 % de trabajadores entre 35 a 55 afios 40,08 22,94
EDAD 55 % de trabajadores mayores de 55 afios 6,78 8,53
TECNOLOGIA NuUmero de tecnol ogias que utilizalaempresa 6,56 3,56
VARIABLES CATEGORICAS
VARIABLE CONCEPTO EMPRESAS (%)
VIABILIDAD 1 =si consideraviable Ilevar a cabo un programa de tel etrabajo 24,5
0= no consideraviable llevar a cabo un programa de teletrabajo 75,5
SECTOR 1 = empresas transformadoras 70,1
0 = empresas de servicios 29,9
MANTCONT 1 = ofrecer alos trabajadores el mismo tipo de contrato 59,9
0 = los trabajadores pasan a ser auténomos 40,1
PARTICIPACION | 1= lostrabajadores participan en la programacion de sus tareas 59,9
0 = los trabajadores no participan en la programacion de sus tareas 40,1
REPARTO 1 = repartir el tiempo de trabajo 81,2
0 = no repartir el tiempo de trabajo 18,8
FORMACION 1 = los empleados reciben cursos de formacion 71
0 = los empleados no reciben cursos de formacion 29
N =157

Los resultados dd andiss indican que € porcentge de cladficacion correcta de
modelo de las empresas que han manifetado congderar viable la poshilidad de un
programa de teletrabgjo en su empresa es dd 57,89%, mientras que las empresas que se
declararon contrarios a la viabilidad dd teetrabgo son clasficadas correctamente con un

porcentgje de 92,66%. En total 123 empresas sobre 147 han sSido correctamente
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clasificadas por d modelo, 1o que supone un porcentge de guste dd modelo a los datos
del 83,67% (Tabla12).

Tabla 12. Ajuste del modelo a los datos
(todas las variables)

Pr edi ct ed
no Si Percent Correct
n s
Observed
no n 101 8 92, 66%
Si s 16 22 57, 89%
Overall 83,67%

Los resultados (tabla 13) nos indican que @ nimero de mujeres en plantilla no
representa una influencia dgnificativa a la hora de implantar d teletrabgo. S parece
influyente la edad de los trabgadores. La probabilidad de viabilidad aumenta s los
trabaj adores tienen edades inferiores a 55 afios.

También resulta decisvo que existan tareas susceptibles de ser tdetrabgadas, que
los trabgadores estén habituados a participar en la programacion de sus tareas, y con
relacion inversa, € nimero de contrataci ones temporales.

Tabla 13. Regresion logistica de la viabilidad del teletrabajo

Variable Coeficiente Wald P
Constante -11,8748 6,0772 0,0137
TAREASTELE 0,1218 11,1822 0,0008
EDAD35a55 0,1096 5,0588 0,0245
EDAD35 0,0876 3,6970 0,0545
TEMPORALES -0,0325 3,3994 0,0652
PARTICIPACION 1,0715 3,3064 0,0690
ANTIGEMPR 0,0199 25715 0,1088
INDEFINIDOS -0,0238 2,1286 0,1446
MANTCONT 0,8736 24303 0,1190
TECNOLOGIA 0,1209 2,0588 0,1513
REMUNVAR -0,0450 2,0313 0,141
FORMACION 0,9492 1,6031 0,2055
MUJERES 0,0125 1,1086 0,2924
COMERCIALES -0,0232 1,0410 0,3076
REPARTO 0,6059 0,7997 0,3712
ANTIGEMPL -0,0241 0,2699 0,6034
INNOVACION -0,0020 0,0638 0,8006
TAMANO -0,1066 0,0294 0,8639
SECTORTRANSF 0,1076 0,0315 0,8591

2-Log Likehood=111,911 p = 0,0000
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Difusion del teletrabajo

La tasa de difusén potencid dd teetrabgo, medida a través del porcentge de
puestos de trabgo que podrian redizarse teletrabgando, ha sdo andizada mediante un
modelo de sdeccion muestrd (Heckman, 1974), lo que se denomina Probit condicionado
donde en la primera etapa se plantea € hecho de tener o no tener tareas en la empresa
susceptibles de ser teletrabgadas y, en la segunda etapa, entre las empresas que han
declarado tener este tipo de tareas, cuantas tiene, es decir, cua es la difuson que puede
tener d teletrabgo en las diferentes empresas, medida a través del porcentgie de puestos
que pueden ser teletrabagjados y calculados a partir de laregresén MCO.

Los resultados de la aplicacion de procedimiento bietépico de Heckman d modeo
de difusén de tdetrabgo se muestran en la Tabla 14. En la primera columna se presenta
la estimacion del modelo Probit para € hecho de tener o no tener tareas en la empresa que
puedan ser teletrabgjadas y en la segunda columna, se muestra la estimacion por MCO, del
modelo en @ que la variable dependiente es € porcentgje de puestos o0 de tareas existentes
en la empresa que pueda redlizarse mediante teletrabgo, es decir, se presenta la tasa

potencia de difusdn dd mismo.

Se han introducido variables relativas a la empresa como d tamaio, d uso de
tecnologias, y € grado de innovacion; variables relativas d puesto de trabgo como d
porcentge de puestos comercides, reparto de la jornada y mantenimiento del contrato; y
variables relativas a los trabgjadores, como laedad y € porcentge de mujeres en plantilla.

De acuerdo con la segunda hipétesis planteada, se espera que la presencia de mujeres
en plantilla aumenta la probabilidad de exidtir tareas susceptibles de ser teletrabgjadas y
efectivamente d resultado apoya esta hipétess, sn embargo no parece que Su presencia
influya en su posterior difusion.

De nuevo la edad de los trabgadores resulta dgnificativa Es la exigencia de
trabgadores en edad media la que supone una influencia podtiva Personas
suficientemente jovenes para estar familiarizadas con las nuevas tecnologias, pero de edad
suficiente para apreciar la caidad de vida que les proporciona € teletrabgjo. Este resultado
es condgente con las encuestas redlizadas que nos indican que los teletrabgadores,
principdmente los que trabgan en d hogar se Stlan en edades cercanas a los 40.
(ITAC,2000), edades donde coincide una mayor actividad, tanto con respecto a sus

familias, como d desarrollo de sus carreras.
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Por dltimo, € uso de las tecnologias también influye postivamente para que en la
empresa existan tareas susceptibles de ser teletrabgjadas.

Tabla 14. Model o de seleccion para la difusion del teletrabajo

Modelo Probit (1% etapa) MCO (22 etapa)

C -1,4590 13,3851
(-2,8867) (0,9720)

TAMANO 0,0078 -6,7132%**
(0,3773) (2,7647)

TECNOLOGIAS 0,0595* 0,7309*
(1,6845) (1,8148)

INNOVACION 0,4008 0,0748**
(0,3261) (2,0358)

EDAD35.55 0,0144*** -0,0039
(2,6850) (0,0531)

MUJERES 0,0074*
(1,7107)

COMERCIALES 0,5623 0,2061***
(0,6184) (2,6372)

DIASTELECOM 0,8918

(15449)

MANTCONT 0,3343 0,5283
(1,4519 (0,2035)

|A -2,8515

(0,3090)

N 157 86

Capacidad de prediccién 68,24%

del modelo

R2 0,235

Nota: ***p<0,01; **p<0,05; *p<0,1. Los valores entre paréntesis recogen los t-ratios correspondientes a cada
parametro.

En lo que s refiere d porcentgie de tareas, para medir asi la tasa de difusion
potencial del teletrabgjo, han resultado ser determinantes € tamafio de la empresa, d tener

puestos comercides en lamisma, ser empresainnovadoray utilizar las tecnologias.
Conclusiones

La idea generdizada de que d tdetradbgo beneficia en mayor medida a las
mujeres que a los hombres esta extendida en nuestra sociedad y los directivos de Recursos
Humanos en las empresas aragonesas comparten esta creencia. Son las propias mujeres las
que con mayor fuerza creen en estos beneficios. Sin embargo este hecho no parece tener
una influencia decisva a la hora de condderar viable la implantacion de un programa de
teletrabgo. La viabilidad no aumenta por & hecho de que la responsabilidad del programa
recaiga en una mujer, ni tampoco por € hecho de una mayor presencia de mujeres en
plantilla, ta como habiamos planteado en la Hipdtesis 1.
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En generd, tanto directivos como directivas consderan que los beneficios dd
teletrabgo son mayores para los trabgadores que para la empresa, y son las directivas las
gue perciben mayores beneficios, pero también son las directivas las que perciben mayores
barreras, principamente por lainversion inicid que supone su implantacion.

Egtos hechos confirman parcidmente las hipotess H3a y H3b. De acuerdo con
edas hiptess esperdbamos observar que las directivas perciben mes beneficios, 10 que
parece confirmarse, y menos barreras que sus colegas varones, principdmente a la hora de
gestionar egte tipo trabgo, Sn embargo esta hipdtesis no ha podido ser confirmada con los
datos disponibles. Ambos grupos dan una importancia Smilar a los problemas de gestion
como una barrera para implantar d teletrabgjo, posicionandose en tercer lugar en orden de
importancia

La diferencia més dgnificativa entre directivos y directivas se observa en la
percepcion que tienen en cuanto a los problemas que puede suponer @ aidamiento de los
teletrabgjadores. Para los directivos supone una barrera mayor que los problemas de
gedtidn, que se relaciona con la cultura de la empresa, mientras que las directivas lo

consideran como € menor de los problemas que se han planteado.

Ambos grupos consideran adecuado que los teletrabgjadores repartan su jornada
de trabgjo, varios dias a la semana, dentro y fuera de la empresa. Aungque con los datos
recogidos no podemos asegurar S la razén es para evitar € adamiento de los trabgjadores
o parafacilitar € control por parte de laempresa.

También hemos verificado parcidmente la hiptesis planteada en segundo lugar.
La mayor presencia de mujeres en plantilla favorece la existencia de tareas susceptibles de
teletrabgar en la empresa, 1o que unido a los menores problemas de aidamiento que
perciben las mujeres puede favorecer su acceso a esta modalidad de trabgo, aunque su
presencia no resulta ser dgnificativamente influyente a la hora de difundirlo. Las variables
influyentes en la difuson han sdo d mayor tamafio de la empresa, su mayor grado de

innovacion y uso de las tecnologias y la existencia de puestos comerciaes.

Tampoco la mayor presencia de mujeres parece influir directamente en la
implantacion de un programa de teletrabgo, aunque si de forma indirecta. Las variables
gue han resultado significativas han sdo la edad de los trabgadores, € tipo de contrato, €
grado de participacion en las taress, y principamente la existencia de tareas susceptibles de
s teletrabgadas, y dado que la probabilidad de que existan edtas tareas aumenta con la



presencia de mujeres, es de esperar que su presencia influya en la implantacion de estos
programas.

La conclusén que se desprende del estudio es que la creencia de que € teletrabajo
representa una oportunidad para € desarrollo laboral de las mujeres no va unido a una
mayor voluntad de las empresas por implantar esta moddidad de trabgo. La inverson
inicid y los problemas de gestion suponen un freno importarte para su difusion. Quizés los
organismos encargados de desarrollar politicas de igualdad de oportunidades, deberian
presar atencion a edtas barreras gpoyando a las empresas, tanto en la inverson inicid
como en € coste de la contratacion, S queremos que € teletrabgjo se convierta en una

oportunidad rea paralas mujeres.
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