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Resumen

El objetivo del Trabajo final de este Méaster fue comprobar si hay diferencias entre hombres y
mujeres en el nivel de cargas familiares y laborales, y si hay diferencias en la satisfaccion
entre los teletrabajadores que tienen personas a su cargo y las que no, los que perciben méas
apoyo organizacional y los que consiguen un nivel mas alto de conciliacion laboral y familiar.
Para ejecutar este proyecto se ha utilizado una muestra de sesenta y dos teletrabajadores, de
los cuales veinte y seis son hombre y treinta y cinco mujeres de entre dieciocho a més de
cuarenta y cinco afios. Se eligié este tema no solo por ser uno de los topicos méas hablado
actualmente, sino también por obtener datos sobre una mejora de la conciliacion laboral y
familiar. Los resultados demuestran que los teletrabajadores mas satisfechos, son los que mas
puntdan en todos los factores de conciliacién y no la carga familiar y, que las mujeres, aunque
tienen mas cargas laborales comparando con el hombre, concilian mejor y tienen mayor grado

de satisfaccion.

Palabras Clave: Teletrabajo, Conciliacién Familiar y Satisfaccion Laboral
Abstract:

The purpose of this Master's final project was to check whether there are differences between
men and women in the level of family and work burdens, and whether there are differences in
satisfaction between teleworkers who have dependents and those who do not, those who
perceive more organizational support and those who achieve a higher level of work-life
balance. To execute this project, a sample of sixty-two teleworkers was used, of whom
twenty-six were men and thirty-five were women, aged between eighteen and over forty-five.
This topic was chosen not only because it is one of the most talked-about topics today, but
also to obtain data on better reconciliation of work and family life.The results show that the
most satisfied teleworkers are those who score highest on all the factors of work-life balance
and not on the family burden, and that women, although they have a heavier workload

compared to men, have a better work-life balance and greater satisfaction.

Keywords: Telework, Family Conciliation and Job Satisfaction.



1. Marco Teorico
1.1. Teletrabajo

A pesar de que despues de la aparicion de la COVID-19 a finales del afio 2019 hemos
empezamos a escuchar a diario la palabra teletrabajo, este término se ha utilizado desde los
afios setenta, a partir de la obra “La Tercera Ola” en 1978 del escritor Alvin Toffler. Segun un
estudio de la Comunidad Europea (CEE, 1991), el teletrabajo aparecio en el Reino Unido en
el afio 1963, a causa del desarrollo de manejar las computadoras y sus respectivas
herramientas. En cambio, en Espafia se hablé de la regulacién del contrato del trabajo
domiciliado por primera vez en marzo de 1980, por el articulo 13 del Estatuto de los
Trabajadores, no obstante, fue solo en el afio 1989 cuando la Comision Europea hace el
Ilamamiento por primera vez del teletrabajo. De acuerdo con Eurofound (2017), en cualquier
momento en el futuro, todos trabajariamos de forma virtual, pero a pesar de que las TIC
cambiaron nuestra forma de trabajar, su uso para el trabajo fuera de las oficinas todavia no era
una practica general para todos los trabajadores, incluso, el desarrollo de esta practica laboral
fue mucho mas lenta de lo que se esperaba, debido a diversos factores humanos, sociales y
organizativos (Vilhelmson & Thulin, 2016).

Martin (2016) nos brinda la definicion a base de su composicién: Tele “lejos” y el adicional
“trabajo”, es decir, trabajar fuera de la empresa. Ya nos decia Daniel (1973), que en el futuro
nuestra sociedad industrial pasaria a una sociedad post-industrial, donde nos presentaria
nuevas necesidades, no materiales sino de servicios debido al avance de la tecnologia
informatica, y las telecomunicaciones (TIC), de hecho, han facilitado la aparicion del
teletrabajo segun Nora & Minc (1978).

En las diferentes definiciones, encontramos que definen el teletrabajo como una actividad
laboral ejercida en el domicilio, como por ejemplo Greenworking (2012), y otros que lo
definen como algo méas amplio, donde este trabajo puede ser ejercido en cualquier sitio, en la
casa, en el hotel, en un parque, en el cliente, utilizando la tecnologia de la informacion y
comunicacion (RDL 3/2012, 10 de febrero de 2012). El teletrabajo es una manera flexible de
organizacion de la tarea en que la ejecucion de un trabajo es realizada en sitios distintos de
trabajo comun, implicando el uso de las TIC, y ademas que permite ejercer su funcion como
auténomo o por cuenta ajena, empleando la actividad a través de las TIC y en la mayoria de

las veces no presencial (Adriana, 2018; Hone, 2001).



A esta definicién sumamos la de otras entidades juridicas y publicas que se refieren al
teletrabajo como la forma de prestacion de los trabajos profesionales de caracter no
presencial, donde el trabajador publico puede hacer parte de su actividad laboral a las afueras
de las empresas, usando de las TIC y bajo el mando, organizacién y supervision de su
superior jerarquico (Decreto 82/2016, de 8 de julio del Consell; El Servicio Publico de
Empleo Estatal; Acuerdo Marco Europeo).

Todas las definiciones que hemos mencionado tienen tres elementos en comun. Primero
tenemos el lugar donde se realiza la actividad laboral, todos han mencionado que tiene que ser
en lugares distinto a lo habitual, es decir, no en la empresa, aunque algunos autores cuando se
refiere al “lugar” solamente mencionan el domicilio, tenemos otros autores que hacen
referencia tanto al domicilio, como hoteles, parques, o sea, cualquier sitio que no sea la
empresa. La tecnologia que es usada para ejercer el teletrabajo es el segundo elemento en
comun, Por Gltimo, la manera de organizacion no puede ser igual a lo habitual. La definicion
gue mejor se ajusta a nuestro objeto del TFM, teletrabajo, en base a lo anterior, es la que
entiende el teletrabajo como una forma flexible (porque tanto los trabajadores como la
empresa pueden elegir los dias y los horarios que mejor se adaptan entre ellos) del desarrollo
de la actividad laboral remunerada que no es en la empresa fisica, sino en cualquier lugar que
le permita trabajar, utilizando los métodos basicos como la tecnologia de informacion y

comunicacién a distancia.

Hemos encontrado estudios realizados en los afios anteriores a 2019, por entidades especificas
en material de trabajo y en estadisticas donde buscan informaciones sobre el desarrollo del
teletrabajo, como por ejemplo la compafiia de Randstad, la plataforma de datos Epdata, y el
Instituto Nacional de Estadistica (INE). Epdata (2019), public6 un estudio con ayuda de
fuentes del INE sobre la evolucion de los trabajadores que teletrabajaban frente a los que no
lo hacian, y les ensefiamos una tabla, para ver la evolucion de los afios 2009 hasta 2019.
Mirando la tabla, podemos ver que el teletrabajo ha pasado a ser cada vez mas una forma
utilizada para el trabajo demostrando un aumento paulatino del nimero de ocupados de

trabajo a domicilio.



Tabla 1

Evolucion de teletrabajadores frente a no teletrabajadores

Afio Teletrabajadores No Teletrabajadores
2009 5,89% 93,49%
2010 6,22% 93,17%
2011 6,70% 92,59%
2012 7,25% 91,85%
2013 7,47% 91,57%
2014 6,83% 92,21%
2015 6,45% 92,71%
2016 6,41% 92,80%
2017 7,28% 91,76%
2018 7,48% 91,54%
2019 8,30% 90,70%

Nota. Fuente: Epdata e Instituto Nacional de Estadistica

El Servei d"ocupacié de Catalunya (SOC) (2019), nos indica unos cuantos tipos de
teletrabajo: el primero es el teletrabajo a domicilio, la casa es el principal centro de
operaciones para el personal de teletrabajo, ya sea que opere por cuenta propia o en nombre
de otros. El segundo es el Teletrabajo itinerante, referido a los sitios equipados con teléfonos
moviles y / o computadoras portatiles que se encuentran en lugares con suficientes conexiones
telefonicas (o lugares donde se utiliza la comunicacion inaldmbrica). El tercero es el trabajo
en telecentro u oficinas satélites: Son empresas establecidas por terceros (en ocasiones por la
propia administracion publica) y compartidas por multiples empresas, para que coloquen
instalaciones y recursos informaticos, como por ejemplo la empresa ATOS. Y, por ultimo, el
teletrabajo llamado Pueblo o vecindario digital: La comunidad digital es toda una comunidad

orientada hacia el estilo de vida y el trabajo futuros.

El teletrabajo puede tener muchas ventajas, entre las que destacan segun diversos autores la

autonomia, los costes, la productividad, la disminucion del retraso/ausencia laboral, y la



formacion: Los trabajadores tienen el privilegio de decidir como organizar su jornada laboral,
ajustandola a sus necesidades, los costos favorecen tanto a los empleados como a la empresa.
La productividad aumenta y la disminucion del retraso/ausencia laboral es favorable, ya que
el factor desplazarse hasta el lugar de trabajo suele ser el causante de muchos retrasos o
ausencias. La empresa se ve obligada a ampliar su formacion, ofreciendo a los trabajadores
nuevos conocimientos y herramientas necesarias para desarrollar sus actividades remotas sin
la necesidad de la presencia fisica del supervisor (Boell & cols, 2013; Duque, & Abreo 2017;
Garcia, 2017; Manosalva, 2016).

Sin embargo, por otro lado, tenemos los inconvenientes como el sedentarismo, la dificil
separacion entre la vida laboral y familiar, la sensacion de aislamiento, la dificulta en el
trabajo en equipo, la pérdida del sentimiento de pertenencia a la empresa, mas inversiones en
las TIC, y, por Gltimo, estructuras méas descentralizadas. Al trabajar remotamente, los
teletrabajadores no tendran cerca fisicamente a sus compafieros a diarios, y recordamos que
uno de los aspectos claves de trabajar desde de la empresa es dividir ese tiempo y espacio con
los comparieros y sobre todo trabajar en equipo (Nandhakumar & Baskerville 2006). Los
teletrabajadores empiezan a perder el sentimiento de pertenencia a la empresa ya que el
teletrabajo es visto en las empresas centralistas cbmo una capacidad que puede desgastar las
relaciones entre sus empleados al interactuar menos con los otros y con la direccién y, por
otro lado, las empresas se ven afectadas en el importe del montaje de infraestructura

obligatoria para realizar el teletrabajo, tanto en la empresa como para el teletrabajador.

Asimismo, Villada (2018) nos dice que el aumento de la carga laboral encontrado en el
teletrabajo provoca estrés y conflictos en los familiares y que por otro se han visto un
descuido en la salud, puesto que es posible que el sedentarismo de parte de los
teletrabajadores derive enfermedades, y, que la dificil separacion entre la vida laboral de un

empleado y familiar resulta un punto negativo para ellos.

1.2. Teletrabajo y Conciliacion Familiar.

La denominada conciliacion se ha agregado a nuestro lenguaje del dia a dia para mencionar el
vinculo que se establece entre dos partes, que en este caso es el laboral y familiar. La familia
simboliza un &mbito de gran valor en el crecimiento de la humanidad, se la considera como el
conjunto esencial por excelencia y el sustento principal de la sociedad, ya que desde el primer
dia de la existencia de un ser humano, este ya se encuentra dentro de la familia,

consintiéndole gue viva y progresando en sus experiencias y capacidades que le ayudaran



como soporte para toda la vida en distintas fases de su vida (Declaracion Universal de
Derechos Humanos, 1948; Berzosa, Santamaria, & Regodon, 2011).

Olavarria y Céspedes (2002), nos recuerdan que desde de la revolucién industrial, y
exclusivamente en la division urbana, hubo la separacion de casa y trabajo, del lugar donde se
vive y del territorio donde se produce. Fueron adaptando la divergencia entre lo privado y lo
publico, apuntando a distinguir los ambitos de accion tanto de mujeres como de los hombres,
del poder y del afecto. Asimismo, empez6 a afianzarse la familia nuclear patriarcal, que
resolvié a la demanda de la economia -recreando la potencia de trabajo a base de un
padre/patriarca como abastecedor, con salario familiar y jefe de la familia, una mujer
responsable de las actividades domésticas y los cuidados de los hijos, y esta forma de familia
distinguida por roles sexuales, fue normalizada, principalmente en el siglo XX, donde el
hombre garantiza la fuerza de trabajo asalariado y la mujer en el trabajo no remunerado en el
interior de su casa. Fue en las Ultimas décadas, a causa de las politicas de ajuste que se facilitd
una incorporacion de mujeres al mercado laboral, pero las desigualdades de género impiden a
la mujer la autonomia suficiente para salir al mercado de trabajo, por motivos de compartir las
responsabilidades domésticas, disminuyendo su disponibilidad de tiempo y hasta hoy, la

conciliacién sigue siendo un problema para integrarse al mundo laboral

La conciliacion familiar fue uno de los puntos que ha impulsado la existencia del teletrabajo.
Segln un analisis de los datos de EWCS (2015), parece que hay un mayor potencial de
trabajo en casa que en otro sitio para teletrabajar y también un gran conflicto de interferencia
en el caso de los teletrabajadores porque un porcentaje muy grande de ellos trabajan en su
tiempo libre para satisfacer todas las demandas laborales tanto para las mujeres como para los
hombres. Eurofound (2017) confirma que una alta tasa de trabajadores, principalmente los
teletrabajadores a domicilio corren el riesgo de descuidar sus obligaciones familiares debido a
las horas de trabajo mas largas y combinacion de tareas al mismo tiempo. Eso puede resultar
en aumento de conflictos en los limites de la vida laboral y del conflicto familiar, de hecho, en
Espafia, tenemos una de las jornadas laborales mas largas de la Unién Europea. No quiere
decir que trabajamos méas horas o que tenemos mas productividad, sino por la jornada partida,
donde la actividad laboral es divida en dos partes, con un descanso de 2 o mas horas, entonces
toda esta situacion provoca una jornada laboral muy larga comparando con otros paises. La
modalidad de la jornada partida, segun el Instituto Nacional de Empleo, genera varias
consecuencias tanto familiares como sociales, como por ejemplo, incompatibilidad con el

horario escolar, mas gastos econdmicos entre transportes y menos tiempo para compaginar



con la familia, principalmente los que tienen hijos, ya que en el momento de descanso de los
trabajadores, los hijos siempre suelen estar en colegios, y si los conyuges no tienen la misma

jornada, también sufriran esta consecuencia, ya que sera mas dificil tener la familia reunida.

Galvez (2020), también nos dice, que las entrevistas se concretaron en dos modelos de
definicidn para el teletrabajo. EI modelo de la simultaneidad, donde el teletrabajo y familia se
desarrolla en un mismo espacio y momento, no hay una separacién de lugar, por un lado, esta
la persona que teletrabaja y al lado estan los hijos jugando o haciendo la tarea y esta situacion
se da méas a menudo en las familias de hijos pequefios 0 muy dependientes. El segundo
modelo es la intermitencia, el teletrabajo y las tareas domésticas se realizan en intervalos de
tiempo continuos, uno a seguir del otro y en tiempos muy cortos, que para algunas se resultan
en una de las ventajas del teletrabajo, ya que pueden poner la lavadora, hacer la comida entre

otros, y para otras un inconveniente muy importante.

No se puede desarrollar el tema de la conciliacidon familiar, sin mencionar la variable de la
perspectiva del género y los autores Lopez, Nagham, Ngwessitcheu, Pérez & Vazquez (2014)
lo confirman, el género esta vinculado con la no predisposicion a aceptar el teletrabajo en
mujeres. Estos estudios demuestran que, aunque el teletrabajo pueda parecer el plan perfecto
para la conciliacion familiar, trabajar a domicilio puede ser menos satisfactorio para una
mujer que para un hombre, ya que hay bastante desigualdad de género en las divisiones de
trabajos domésticos. Aunque cada dia se percata un aumento en la participacion de los
hombres en las actividades de la casa, se manifiesta que en los hombres existe la sensacion de
una mayor peticion en el area laboral que en el familiar. Por el contrario, en las mujeres se
encuentran sobrecarga en los dos aspectos, ya que son ellas quienes tienen que procurar una
mejor manera de conciliacion familiar y todo ello provoca desagrado y conflicto (Aguilar &
Lopez, 2016; Alvarez & Gomez, 2011; Roman, Padron, & Ramirez, 2012; Silva, Rossetto, &
Rebelo, 2010; Silveira, Cezar, & Santos, 2013; Strobino & Teixeira, 2014; Tena, 2013).

De hecho, cuando el nivel de conflicto, entre el trabajo y la familia es alto, el bienestar y la
salud fisica y mental de los teletrabajadores son menores, y deja huella a indices de depresion,
ansiedad, y estrés (Andrade & cols, 2018; Gomez, Perilla & Hermosa, 2015; Omar & cols,
2018;). Por otro lado, cuando los trabajadores reciben un mayor nivel de apoyo y satisfaccion
familiar, se percibe un nivel bajo de conflicto entre en trabajo y la familia (Abarca & cols,
2016; Jijena, & Jijena, 2011; Jijena, & Jijena, 2012; Jijena, & Jijena, 2013a). La sensacion de

autoeficacia parental se halla en conexion positiva con el equilibrio trabajo-familia, debido a



ideologias culturales y la propia sensacion de los trabajadores sobre ellos mismos (Ortega &
cols, 2013; Jiménez, Concha & Zlfiga, 2012; Riquelme & cols, 2012).

1.3. Teletrabajo y Satisfaccion Laboral.

En el territorio profesional, si existen relaciones adecuadas entre las circunstancias laborales
que inciden de primera mano en el bienestar personal de los asalariados y de sus grupos de
trabajo y determinadas condiciones fisicas y sociales propicias para las actividades laborales,
los trabajadores sienten un alto respeto por las condiciones laborales y se sienten satisfechos
con el trabajo que realizan y la empresa que representan (Vazquez, Gonzélez, Pérez, 2003).
Pero la satisfaccion es un hecho que afecta a diferentes areas del ser humano. Schultz (1991)
dijo que no solo se debe considerar el concepto de clima laboral, sino también aspectos
relacionados con la vida personal, lo que resalta las preocupaciones de las personas.
Correspondiendo a los resultados de fendmenos mas alla del ambito laboral, estos fendmenos
pueden estar relacionados con la situacion personal, como sus condiciones socioeconémicas y
demogréficas, incluyendo su salud, condiciones emocionales y familiares, actividades

recreativas, etc.

La satisfaccion laboral se puede reducir a tres aspectos: satisfaccion con la supervision, el
estilo de lideres superiores, como las politicas de la empresa que inciden directamente en el
crecimiento del dia a dia de los trabajadores; satisfaccion con el entorno natural que se orienta
en la estructura, condiciones materiales y sociales, considerando los elementos bésicos y
necesarios de un trabajo de desarrollo efectivo; finalmente, a la satisfaccion con los
beneficios, lo que significa que a la organizacion se le paga por mi trabajo, incluyendo temas

relacionados con beneficios, capacitacion, salario y otros campos (Melia & Peird, 1989).

Actualmente, entre los trabajadores remotos, la satisfaccion laboral en puestos de mayor
responsabilidad o aquellos que trabajan para lograr metas puede ser mas dificil de lograr
porque sus funciones y responsabilidades son cada vez mas exigentes, en comparacion con las
tradicionales. El sistema de trabajo es el mismo, pero en ocasiones puede exceder la jornada
laboral establecida. Habitualmente, a la hora de decidir qué hacer, la demanda laboral suele
ser la primera opcidn, y las necesidades sociales y familiares pasan a ser el trasfondo, lo que

incide en la calidad de vida de los trabajadores (Rodriguez, 1999).

Es dificil separar la conciliacion familiar con la satisfaccién laboral, ambos van juntos, en una
mesa tienes las herramientas TIC ejerciendo tu teletrabajo y en el otro lado del salén esta la

familia solicitando la atencion de los padres, principalmente si son nifios de corta edad
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pequefia. Algunos estudios demuestran que las mujeres tienen menos eficacia a la hora de
utilizar las herramientas TIC que los hombres, lo que provoca mas tension en el desempefio
del teletrabajo, mas desconexiones y menos eficacia laboral, y todo eso nos resume a una baja
satisfaccion laboral comparando con los hombres. De acuerdo con los autores Canivet & cols,
(2010), el agotamiento laboral es mas alto en las mujeres que los hombres. Hicieron un
estudio con un cuestionario de 2726 hombres y la participacion de 2735 mujeres, entre la edad
de 45y 64 afos profesionalmente activos en Malmg, Suecia, donde el 16% de las mujeres
estaban agotadas comparando con un 8% del hombre, debido a tensién laboral y escaso apoyo
laboral. Por tanto, la perspectiva del género juega un papel muy importante en la desigualdad

tanto de la satisfaccion laboral como conciliacion familiar.

Besarez, Jiménez & Riquelme, (2014), dicen que cuando en el &mbito de trabajo existen
politicas y/o programas sobre conciliacion trabajo familia, se percibe por los colaboradores
mayor apoyo organizacional y satisfaccion laboral. Segiin Agudo (2014), el grado de
satisfaccion laboral conseguido en un estudio, indica que los trabajadores remotos tienden a
tener mayor satisfaccion laboral, lo cual es consistente sobre un estudio de teletrabajadores,
titulado "El teletrabajo en las organizaciones: Analisis de sus beneficios y barreras en las
empresas espafiolas” hecho por Moreno (2014), donde la conclusion es que “la mayoria de los
trabajadores remotos encima de estar motivados, aseguran estar satisfechos de poder trabajar
de forma remota, compartir la vida con mi familia, ahorrar viajes y organizar mejor sus

horarios”.

Visto que hemos encontrado varias respuestas diferentes sobre la satisfaccion laboral de los
teletrabajadores en base a los estudios realizados por los distintos autores, podemos concluir
que la satisfaccion laboral depende de varios factores, empezando por el ambiente habitual
donde el agente vive, las condiciones familiares (si tienes hijos pequefios, dependientes u
otros familiares que necesitan de atencidn), el apoyo organizacional percibido, la disposicidn
del teletrabajador de alcanzar metas laborales y también ayuda de los compafieros aunque no

compartan un mismo lugar fisico.

Después de la revision de los estudios mencionados en el marco teorico, en este estudio se
pretende comprobar si hay diferencias entre hombres y mujeres en el nivel de cargas
familiares y laborales, y si hay diferencias en la satisfaccion entre los teletrabajadores que
tienen personas a su cargo y las que no, los que perciben méas apoyo organizacional y los que

consiguen un nivel mas alto de conciliacion laboral y familiar.
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2. Metodologia
2.1. Muestra

Para esta investigacion, han participado 62 teletrabajadores, de una empresa de Tenerife de
los cuales el 41,9% es hombre y 56,5% mujer. La mayoria de la poblacién seleccionada
(43.5%) tenian una edad comprendida entre 26 a 35 afios, seguida de un 35,5% que tenian
entre 36 a 45 afos, y el 14,5% que estaban entre los mayores de 4 afos. Los solteros son los
que ocupan un porcentaje mayor con 43,5% de participacion, los casados a continuacion con
el 33,9%, union libre 12,9% y el ultimo el divorciado con un 9,7%. El 62.9% de los
participantes tiene hijos; la mayoria de ellos (42,1%) tiene un hijo, 36.8% dos hijos y el
21.1% tiene 3 hijos.

Los 62 trabajadores viven acompafiados, con conyuges, con comparieros de piso o con alguna
persona a su cargo. El 38,7% constituye una familia nuclear biparental, el 14,5% son
familiares monoparentales y el 17,7% son parejas sin hijos. Los demas teletrabajadores que
ocupan un 29,1% de la tabla, la mayoria (19,3%) vive con compafieros de piso, o solo con sus

padres y el 7% vive con hermanos, nietas, 0 con pareja y animales.

A nivel de educacion, mas de la mitad (52%) tienen estudios universitarios, 29% estudio el
Bachillerato y los restantes 19% tienen algun tipo de formacién profesional. En relacion con
el tiempo que cada teletrabajador lleva en la empresa, el 32,3% que es la mayoria, lleva de 1 a
3 afos, el 27,4% ha trabajado de 3 a 5 afios, 24,2% ha estado trabajando de 5 a 7 afios, 9,7%
corresponde a los mas antiguos en la empresa con mas de 7 afios y, por ultimo, el menor
porcentaje (6,5%) son los mas recientes, llevan menos de un afio trabajando con esta empresa.
Por otra parte, el 46,8% de la muestra, lleva trabajando en el mismo puesto de 1 a 3 afios,
sumando los que llevan menos de 1 afio en el mismo puesto con un 22,6%, 17,7% de 3a 5
afios y los participantes que més llevan trabajando en el mismo puesto (més de 5 afios)

corresponde a 12,9%.

En cuanto a los cargos ocupados, se ha logrado la participacién de varios departamentos,
donde la mayoria de los encuestados son del Departamento de Técnicos Informéticos con un
51,9% (45,2% son agentes y 6,7% corresponde a sus responsables). El otro departamento
donde también se ha tenido una buena participacion, fue el Departamento de Calidad, con un
33.4% (23,3% son agentes y 9,9% son gestores) y, por ultimo, el Departamento de

Formadores y de Quejas con 14,7%.
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Se entiende que esta empresa lleva poco tiempo teletrabajando, casi todo los encuestados
(98,4%) llevan teletrabajando menos de 1 afio, (80,6% de 6 meses a 1 afio y, 17,7% con
menos de 6 meses) vy, solo el 1,6% de participantes ha teletrabajado de 1 a 3 afios. La mayoria
(82,3%) ha sido por motivos de estado de alarma por la pandemia del Covid-19, el 12,9% por
Conciliacion Familiar y, por altimo, el 4,9% por una nueva forma de trabajo y otros motivos

no mencionados.

Aunque trabajar desde casa no fue una decision de los trabajadores, al 91, 9% les gustaria
seguir teletrabajando en el futuro, contra un 4,85% que no le gustaria teletrabajar después de
esta experiencia y el 3,2% que tal vez. La mayoria de los teletrabajadores les gustaria
teletrabajar, pero no todos los dias, solo el 43,5% quiere teletrabajar siempre, 38,7% algunos
dias a la semana, 4,8% semana si semana no, 8,1% mes si mes no, 3,2% pocas veces al mes'y,

por ultimo, el 1.6 dijo nunca.

2.2. Instrumentos.
Para la recogida de la informacién, se elabor6 una encuesta en linea de 3 apartados, que se

presenta a continuacion.

En el primer apartado se recogen los datos Sociodemograficos. Se midieron los datos
personales con 7 preguntas (sexo, edad, estado civil, se tiene hijos o no, con quien vive y el
nivel de escolaridad) y los datos a nivel de la empresa también con 7 preguntas: tiempo que
Ileva trabajando en la empresa, tiempo que lleva trabajando en el mismo puesto, el cargo que
desempefia, el tiempo que lleva teletrabajando, el motivo por el cual teletrabaja, si volveria a

teletrabajar después de esta experiencia y, por ultimo, cuando le gustaria teletrabajar.

En el segundo apartado, se usé la version renovada del cuestionario de Satisfaccion Laboral
de Melia y Peir6 (1989) S10/12, con 12 preguntas indicando el grado de satisfaccion o
insatisfaccion con lo que se afirma en cada una de las frases, si el sujeto esta muy insatisfecho
debe marcar 1, si estd muy satisfecho debe marcar 7. Para las demés respuestas, los
encuestados tenian que utilizar los valores intermedios, recordandoles que deben evitar en la
medida de lo posible marcar el 4, indiferente, por su escaso valor informativo. Las 12
preguntas, brindan la oportunidad de evaluar cuatro partes, la satisfaccion con los objetivos y
metas alcanzadas, la satisfaccion con su entorno fisico, la satisfaccion con la relacion, la
supervision y el apoyo que recibe de sus respetivos jefes y, por ultimo, la satisfaccion con la

forma en que la empresa actla laboralmente.
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El cuestionario S10/12 de Melia y Peird que se utilizé ha obtenido una fiabilidad bastante

buena, con una puntuacién de 0,892 de Alfa de Cronbach.

Y, por ultimo, en el tercer apartado, se presentd a los participantes una lista de 27 preguntas,
obtenida de las Tesis de Grado de Magister de Soto Jara (2019), que permiten evaluar 4 factores:
Percepcion del Trabajo (mide el apoyo organizacional percibido), Conciliacion de la Carga
Laboral (mide la carga de trabajo y la libertad a la hora de gestionar tareas laborales), Uso del
Tiempo (calcula el tiempo dedicado al trabajo, familia y personal y la Conciliacion Familiar
(que mide si el la vida laboral, afecta o no la vida familiar) con escala de tipo Likert, desde 1 a
5.

El estudio de la fiabilidad de la escala demuestra a traves de la prueba de Alfa de Cronbach,
que esos 4 factores gozan de una validez aceptable. Al calcular la fiabilidad del factor
Percepcion del Trabajo con todos sus items (10 items), se obtuvo una fiabilidad de 0,737 pero
se percat6 que suprimiendo el item 8 (PT8) la fiabilidad se aumentaba hasta 0,836. El factor
Conciliacién de la Carga Laboral se obtuvo una Alfa de Cronbach de 0,850, la mas elevada de

entre los 4 factores.

En el factor Uso del Tiempo, se hizo lo mismo que en el primero factor, la fiabilidad con todos
los items era de 0,740, pero al suprimir el item 1 (UT1), la fiabilidad se elevé hasta 0,820y, por
ultimo, el factor Conciliacion Familiar con una fiabilidad= ,735. Finalmente, se pudo
contemplar que todos los factores presentan una fiabilidad elevada, con un resultado superior a

0,8 a excepcion del ultimo factor con 0,735.

2.3. Procedimiento.

Antes de disefiar la encuesta, se contactd con 62 teletrabajadores de la empresa personalmente
y por chat, explicandoles el objetivo de este TFM, el beneficio de sus participaciones 'y,
recordandoles que la participacion es anénima y que los datos obtenidos serian usados

solamente para este fin.

Se uso la plataforma de formularios de Google para hacer los cuestionarios donde se les ha

facilitado el enlace desde chat, email o incluso WhatsApp para completar el formulario.

Los 62 participantes contestaron las encuestas en un periodo de 2 semanas, el primero el dia
fue le dia 04/12 y el dltimo el dia 17 del mismo mes. Los participantes, tardaban

aproximadamente 5 minutos en completar el cuestionario.
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3. Resultados.

Para interpretar los resultados, se ha elaborado un estudio estadistico de datos con el
programa SPSS Statistics para Windows. Primero se han introducido en el SPSS todos los
datos obtenidos de los 62 encuestados y se han invertido las puntuaciones de las preguntas 22,

23, 26 'y 27 del cuestionario 3 (Anexo 1), porque estaban escritas de manera negativa.

A continuacion, se ha calculado el Alfa de Cronbach para averiguar si las escalas utilizadas
eran fiables (donde se pudo comprobar que la fiabilidad es alta). Se uso la opcién de “Escala
si se elimina elemento” para ver si entre las preguntas habia alguna que no tenia mucha
relacion con las otras. Después de eliminar algunas preguntas (y aqui puedes poner el ejemplo
de la variable percepcion del tiempo y uso del tiempo que mencionas antes), se puede ver que

la fiabilidad ha aumentado.

Dado que la fiabilidad ha sido alta para todas las escalas, se crearon las variables
correspondientes, obteniendo una puntuacién media en cada una de ellas para cada
participante. Se puede ver en la Tabla 2 las medias y desviaciones tipicas de todas las
variables. Hay que tener en cuenta que las puntuaciones de las Ultimas 4 variables iban desde
el valor 1 hasta el 5, en cambio la variable satisfaccion se midio con una escalade 1 a 7.
Aunque todas las variables superan el punto medio de la escala (superior a 3) el Uso del

Tiempo (UT) es la variable con la media mas baja.

A continuacion, se calculd la media y desviacion tipica de con las variables creadas:
Satisfaccion, Percepcion del Trabajo (PT), Conciliacién de la Carga Laboral (CL), Uso de
tiempo (UT), y de la Conciliacion familiar (CF).

Tabla 2.
Medias, Desviacion Tipica y la Fiabilidad de las Variables

Variables Medias Desviacion Tipica Fiabilidad
Satisfaccion 5,04 ,969 ,892
Percepcion del
Trabajo, 10 0 9 ftem 3,70/ 3,8598 ,516/,61590 737/ ,836
Conciliacién de la
Carga Laboral 3,58 715 850
Ifﬂ;‘:]de tiempo, 50 4 3,41/ 3.4839 7871 87763 740/ 820
Conciliacién familiar 3,63 , 735 , 735
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Para llevar a cabo el primer objetivo, esto es, comprobar si hubo diferencias entre hombres y

mujeres en el nivel de cargas familiares y laborales y si eso influye en su satisfaccion laboral,

se llevaron a cabo los siguientes analisis:

La tabla cruzada entre la variable “con quien vive” y la variable “sexo” (Tabla 3).

La Prueba T para muestras independientes de las preguntas 5y 6 del factor 4
(conciliacidn familiar) en funcion de sexo (Tabla 4). Se eligié comprobar qué pasa
justo con estas dos preguntas porque recogen directamente la dificultad de llevar a
cabo tareas familiares o conciliar con la familia: “Me resulta dificil atender mis
obligaciones domésticas (por ejemplo: cocina, limpieza, arreglo de algun desperfecto)
porque estoy constantemente pensando en mi trabajo” y “Mi familia se queja de que
no le presto la debida atencion”. Estos dos items justo fueron de los que se invirtieron,
asi que la puntuacion alta en realidad indicard menos dificultad para hacer las tareas o
menos quejas familiares.

La media y la desviacion tipica de todas las variables en funcion sexo (Tabla 5).

La Prueba T para muestras independientes de las cinco variables dependientes en

funcion de sexo, (Tablas 5y 6).

En la Tabla 3 se observa que hay mas mujeres viviendo solas con los hijos (20%) que

hombres (7,7%), y, por el contrario, a la hora de compartir piso los hombres tienen un

porcentaje muy alto comparando con las mujeres, un 34,6% frente al 5,7%, pero, los datos son

casi igualitarios entre ellos, cuando se atiende a los que viven con pareja e hijos.
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Tabla 3.

Tabla cruzada de con quien vive en funcién de sexo

Tabla cruzada Con_quien_vive2*Sexo

Sexo_num Total
Hombre Mujer
Piso/Vivienda seggﬁ?rtg de 9 2 1
compartido S(:axo num 34,6% 5,7% 18,0%
Sélo con Recuento 4 8 12
0,
pareja/conyuge S/‘; )‘Z'g”:lfrge 15,4% 229%  19.7%
Recuento 2 7 9
, .. 0
Solo con hijos S/(;)(jgn:]rl?n:je 7.7% 20.0% 14.8%
Recuento 10 13 23
Con pareja e hijos % dentro de 0 0 0
Con_quien_vive2 Sexo_num 58:5% o e
quien_ Recuento 0 2 2
A 0
Solo con Padres S{céggn:]rgngie 0,0% 5.7% 3,3%
Recuento 1 0 1
. . o
Con pareja y nieta S{céggn:]rgngie 3.8% 0.0% 1,6%
Con hijo, cényuge seggﬁ?rtg de 0 1 1
y padres Soexo um 0,0% 2,9% 1,6%
Recuento 0 2 2
i 0
Pareja y hermano S/Zggn;rgngie 0,0% 5.7% 3,3%
Recuento 26 35 61
0,
Total S/‘)e gg”;rl?rge 100,0% 100,0%  100,0%

En la tabla 4 podemos ver los resultados del T-Test para las dos preguntas de Conciliacion

familiar antes sefialadas. Aunque el nivel de significacion para la pregunta “Me resulta dificil

atender mis obligaciones domeésticas (por ejemplo: cocina, limpieza, arreglo de algin

desperfecto) porque estoy constantemente pensando en mi trabajo” esta en limite (.06)

podemos decir que las medias en ambas preguntas son diferentes entre hombres y mujeres,

siendo los hombres los que mas bajo punttan. Al estar estos items invertidos, eso significa

que para las mujeres es mas facil atender a sus obligaciones domésticas o prestar la atencién

esperada por su familia.
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Tabla 4.

Prueba T de pregunta 5y 6 del factor 4 en funcion de sexo

Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de . .
igualdad de prueba t para la igualdad de medias
varianzas
95% de
Sig. Diferenci Diferenci mtt_arvalode
. . confianza de la
F Sig. t ol (bilateral ade a de error diferencia
) medias  estandar - .
Inferio Superio
r r
Se
asumen 3,96 0,05 -
varianza 2 1 1,949 59 0,056 -0,540 0,277  -1,093 0,014
CF5_re siguales
c No se
asumen - 46,83
varianza 1,888 5 0,065 -0,540 0,286  -1,115 0,036
s iguales
Se
asumen 7,32 0,00 -
varianza 3 9 2,610 59 0,011 -0,818 0,313 -1,444 -0,191
CF6_re siguales
c No se
asumen - 42,70
varianza 2,483 3 0,017 -0,818 0,329  -1,482 -0,153
s iguales

De hecho, en la Tabla 5, podemos ver como las mujeres puntdan mas alto que los hombres en

todas las variables dependientes.

Tabla 5.

Media y desviacion tipica de todas las variables en funcién sexo

Estadisticas de grupo

Sexo_num

satisfaccion  Hombre
Mujer

Percp_trab  Hombre
Mujer

CL Hombre
Mujer

uT Hombre
Mujer

CF Hombre
Mujer

26
35
26
35
26

35
26

35
26

Media
4,7660

5,2810
3,7778
3,9452
3,3654

3,7619
3,2500

3,6714
3,3910
3,8286

Desv. Desviacion

0,96495
0,92290
0,57521
0,63474
0,76597

0,63694
0,80312

0,90702
0,82992
0,52313

Desv. Error promedio

0,18924
0,15600
0,11281
0,10729
0,15022

0,10766
0,15750

0,15331
0,16276
0,08843
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La prueba T muestra, como puede verse en la tabla 6 y en la Figura 1, que esas diferencias son

claramente significativas para Satisfaccion, Conciliacion laboral y Conciliacion familiar,

mostrando ademas una tendencia a la diferencia en el Uso del tiempo. Las medias en todos los

casos son superiores para las mujeres, en contra de lo esperado por los estudios previos.

Tabla 6.

Prueba T de las variables dependientes en funcién de sexo

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene de igualdad de

varianzas

Se asumen
varianzas
iguales

Satisfaccion  No se

Percp_trab

CL

uT

CF

asumen
varianzas
iguales

Se asumen
varianzas
iguales

No se
asumen
varianzas
iguales

Se asumen
varianzas
iguales

No se
asumen
varianzas
iguales

Se asumen
varianzas
iguales

No se
asumen
varianzas
iguales

Se asumen
varianzas
iguales

No se
asumen
varianzas
iguales

0,023

1,790

1,559

1,036

4,948

Sig.

0,881

0,186

0,217

0,313

0,030

2,1_14
2,1-00
1,0_60
1,0-76
2,2_05
2,1-45
1,8_83
1,9-17
2,5-21

2,362

o]

59

52,646

59

56,619

59

47,973

59

57,116

59

39,412

Prueba t para la igualdad de medias

Sig.
(bilateral)

0,039

0,041

0,293

0,287

0,031

0,037

0,065

0,060

0,014

0,023

Diferencia Diferencia

de

medias

-0,51493

-0,51493

-0,16746

-0,16746

-0,39652

-0,39652

-0,42143

-0,42143

-0,43755

-0,43755

de error

estandar

0,24362

0,24525

0,15799

0,15568

0,17982

0,18482

0,22383

0,21980

0,17359

0,18523

95% de intervalo de
confianza de la

diferencia
Inferior  Superior
1,00_241 0,02_745
1,00-692 0,02-294
0, 48_360 0,14868
0 47005 014433
0,75_635 0,03_669
0,76-812 0,02-492
0,86_931 0,02646
0186'156 0,01870
0,78-491 0,09-018
0,81-208 0,06-301
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Sexo_num

00 M Hombre
W Mujer

Media

satisfaccion  Percp_trab CL uT CF
Barras de error: 95% CI

Figura 1. Media de todas las variables en funcion sexo

Para llevar a cabo el segundo objetivo, esto es, investigar si hay diferencias en la satisfaccion
entre los teletrabajadores que tienen personas a su cargo Yy las que no, los que perciben méas
apoyo organizacional y los que consiguen un nivel mas alto de conciliacion laboral y familiar,

se realizaron los siguientes analisis:

- LaPrueba T para muestras independientes de la variable Satisfaccion en Funcion de
Hijos (Tabla 7)
- Medias y Desviacion Tipica de las variables dependientes en funcién de tener hijos o

no (Tabla 8).
- Prueba T para las variables dependientes en funcién de los Hijos (Tabla 9).

La correlacion de Pearson entre las variables dependientes (Tabla 10).

Como puede verse en la Tabla 7, no hay diferencia en la satisfaccion entre las personas que

tienen personas a su cargo y las que no, los resultados no son significativos.
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Tabla 7.
T-TEST de Satisfaccion en Funcién de tener hijos o no

Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de . .
igualdad de prueba t para la igualdad de medias
varianzas
95% de
Sig. Diferenci Diferenci C(;ﬂ:‘?;\rgg:aod%ela
F  Sig. t gl (bilateral ade adeerror diferencia
) medias  estandar . .
Inferio Superio
r r
Se
asumen
132 025 - 60 0,443 -0,197 0,256 -0,709 0,314

varlgnza 5 4 0,771

Satisfaccio iguales

n No se
asumen i 5157
varlsnza 0,800 6 0,427 -0,197 0,246  -0,692 0,297
iguales

En la tabla 8 podemos ver la media de las variables dependientes en funcion de tener hijos o
no. Destaca que los trabajadores con hijos estan mas satisfechos que los sin hijos, y perciben
mas el apoyo organizacional (percepcion de trabajo) y concilian mejor la carga laboral
comparando con los sin hijos. En cambio, los que no tienen hijos, tienen un mejor uso de
tiempo que los que tienen hijos. Se ha hecho la Prueba T de las variables dependientes en
funcidn de tener hijos o no, para ver si las diferencias son significativas o no, y dado el caso,

se concluye que no son significativas las diferencias.
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Tabla 8.

Media y Desviacion Tipica de las Variables dependientes en Funcion de Hijos

Estadisticas de grupo

Hijos 0 1

Sin hijos
Satisfaccion

Con hijos
Percepcion de Sin hijos
Trabajo Con hijos

Sin hijos
Carga Laboral

Con hijos

Sin hijos
Uso de Tiempo

Con hijos
Conciliacién Sin hijos
Familiar Con hijos

23

39

23

39

23

39

23

39

23

39

Media

4,92
5,12
3,73
3,93
3,58
3,59
3,67
3,37
3,63

3,63

Desv.

Desviacion

0,886
1,019
0,630
0,603
0,747
0,705
0,628
0,987
0,647

0,736

Desv.

Error

promedio

0,185
0,163
0,131
0,097
0,156
0,113
0,131
0,158
0,135

0,118

Por ultimo, en la tabla 9 de correlaciones entre las variables dependientes se observa que

todas las correlaciones son positivas, y significativas, aunque el uso del tiempo es el mas bajo:

los encuestados mas satisfechos puntian més alto en todos los factores de conciliacion, o sea,

que los trabajadores que perciben mas conciliacién de la carga laboral y familiar, usan mejor

el tiempo y perciben mejor el trabajo, estan mas satisfechos. Asi que no se encuentra que

directamente la carga familiar es lo que marca la diferencia sino la percepcién que tiene el

trabajador de que puede conciliar.
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Tabla 9.
Correlaciones entre las variables dependientes

Correlaciones

n=62 Percp_Trab CL uT CF
Satisfaccion %gg‘;ﬁ‘;‘g’: 658%* 6425+ 291 490%*
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,022 0,000
Percepcmn de Correlacion 643% 260* 5gg*
Trabajo de Pearson
Sig.
(bilateral) 0,000 0,035 0,000
Conciliacion de  Correlacion o o
la Carga Laboral  de Pearson 332 622
Sig.
(bilateral) 0,008 0,000
Uso de Tiempo Correlacion 0,432
de Pearson
Sig.
(bilateral) 0,000

Nota 1. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota 1. *. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral

4. Discusion y Conclusion.

El propoésito general de esta investigacion es explorar la relacion entre el teletrabajo, la
conciliacion familiar y la satisfaccion laboral. Concretamente averiguar si el papel del género
y el tener 0 no a alguien a cargo, influencia en esas relaciones, es decir, si la conciliacion
familiar tanto como la satisfaccién laboral en el teletrabajo es igual para un hombre que para

una mujer y, para los que tienen o no personas a sus cargos.

Los resultados obtenidos permiten extraer una serie de conclusiones relevantes que
mencionaremos a continuacion. En cuanto al primer objetivo, comprobar si hubo diferencias
entre hombres y mujeres en el nivel de cargas familiares y laborales y si eso influye en su
satisfaccion laboral, los resultados indican que hay mayor numero de mujeres que viven solas
con sus hijos (20%) comparando con el (7,7%) de hombres y, aun asi, para las mujeres ha
resultado mas sencillo realizar sus cargas domésticas o estar presente en lo que la familia lo
necesite, es decir, dar el cuidado que se espera de ella. Los resultados apuntan, por tanto, a
una mejor conciliacion de las mujeres y una mayor satisfaccion, aun sabiendo que tienen mas

tareas domeésticas.

Estos resultados difieren de los obtenidos en otras investigaciones. Canivet & cols, (2010)

encuentran que la perspectiva del género influye en la desigualdad de la satisfaccion laboral y
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en la conciliacion familiar, debido al agotamiento laboral més alto en las mujeres. En la
misma linea Lopez, Nagham, Ngwessitcheu, Pérez & Vazquez (2014), demuestran que el
teletrabajo no es tan perfecto como se intentan hacer ver a la hora de conciliar la vida familiar
y laboral y, que trabajar desde casa seria menos agradable para una mujer que para un
hombre. Los resultados obtenidos en nuestro estudio, sin embargo, apuntan a una mejor
conciliacién por parte de las mujeres y una mayor satisfaccion, aun teniendo mas carga
familiar. Es posible que esto se deba a que en la empresa analizada en este TFM se ha visto
que el teletrabajo ha resultado ser una modalidad positiva para las mujeres, porque les brindan

la oportunidad de coordinar esas dos vidas, la familiar y la laboral.

Otra posible explicacion podria ser un mejor uso del tiempo por parte de las mujeres. Este
resultado va en consonancia con los obtenidos en otras investigaciones (Agudo, 2014;
Besarez, Jiménez & Riquelme, 2014), que indican una mayor motivacion de los trabajadores
remotos, una mayor satisfaccion y la ventaja de compartir la vida con la familia, ahorrar viajes

y organizar mejor sus horarios.

Nuestro segundo objetivo fue investigar si hay diferencias en la satisfaccion entre los
teletrabajadores que tienen personas a su cargo y las que no, los que perciben méas apoyo
organizacional y los que consiguen un nivel mas alto de conciliacion laboral y familiar. Los
resultados obtenidos indican que los teletrabajadores con hijos estan mas satisfechos que los
teletrabajadores que no tienen hijos, perciben mejor el apoyo organizacional y, ademas,
coordinan mejor la carga laboral, aunque la diferencia no es muy grande. Los que no tienen

hijos, tienen un mejor uso del tiempo que los que tienen hijos.

En general, los resultados muestran que los encuestados mas satisfechos puntian mas alto en
todos los factores de conciliacidn, o sea, que los trabajadores que perciben mas conciliacion
de la carga laboral y familiar, usan mejor el tiempo y perciben mejor el trabajo, estan mas
satisfechos. Asi que no se encuentra que directamente la carga familiar sea la que marca la

diferencia sino la percepcién que tiene el trabajador de que puede conciliar.

Por ultimo, cabe destacar que, de todas las personas encuestadas, al 91,9 % les gustaria seguir
teletrabajando, ya nos decian (Duque & Abreo 2017; Garcia, 2017; Manosalva, 2016), que
trabajar desde casa tendria varias ventajas tanto para los teletrabajadores como para las
empresas. Estos resultados también van en la linea de los obtenidos por otros autores como
(Agudo, 2014); Moreno,2014), quienes apuntan a una mayor satisfaccion laboral, familiar y

personal entre aquellas personas que teletrabajan desde casa.
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A pesas de las limitaciones de este TFM, los resultados inesperados (o contradictorios)
encontrados en este TFM indican que las diferencias de género en el terreno de la conciliacién
laboral y familiar requiere despejar algunas incognitas para poder conocer las variables que

median en esta relacion.

Desde un punto de vista aplicado, los resultados obtenidos en este trabajo podran ser de
utilidad, para demostrar la importancia de la percepcion del trabajador/a, por encima de su
carga laboral o familiar. Si una empresa da una atencion adecuada a un trabajador y un gran
apoyo percibido, la carga laboral no afectard demasiado en la satisfaccion del teletrabajador,
incluso, hay muchos trabajadores que cambien a una empresa con un salario menor
comparando al anterior, porque reciben un apoyo inigualable de sus compafieros, o de sus
lideres, porque les motivas, saben explicar la tarea que los teletrabajadores tienen que hacer y

cuenta con ellos para el desarrollo de cualquier proyecto.

Para finalizar, queria adicionar que las evoluciones del TIC no han sido importantes
unicamente para los teletrabajadores, sino que, incluso para la ejecucion de esta tesis. Sin las
TIC, seria imposible llegar a los teletrabajadores y recoger los resultados obtenidos. Creo que
es importante resaltar que aun que llevamos mas o menos un afios y medio escuchando a
diario y por varios medios la palabra teletrabajo, hace falta muchos maés estudios sobre el

tema hoy en dia para saber exactamente como concilian sus vidas, los teletrabajadores.

Aunque en este TFM se pudo ver que a la mayoria de los teletrabajadores les gustaria seguir
teletrabajando y que las mujeres concilian mejor, cabe recordar que nuestra muestra es algo

limitado de apenas 62 personas, y estamos lejos de alcanzar un resultado significativo.

En nuestra sociedad, se nota que aun queda un largo camino por delante para que haya una
conciliacion familiar, personal y satisfaccion laboral mas convincente, algo de verdad, sin la
posibilidad de ser discriminada por el simple efecto de ser mujer o hombre, el tipo de familia

que cada uno tiene o de las personas que los teletrabajadores tienen a sus cargos.

Recordamos que nuestro resultado hablaba de que la mujer tenia mas cargas laborales
comparando con los hombres, y eso nos hace pensar que aun que este tema deberia ser un
tema del pasado, hoy en dia sigue siendo un impedimento para varios tipos de desarrollo. Ya
deberia ser el momento de la igualdad de género en todos los aspectos, principalmente en la
hora de las tareas domésticas, es de suma importancia que todos (la familia, la sociedad, la
educacion, los gobiernos) tengamos la conciencia de que es necesario implementar esta
igualdad para una mejor satisfaccion tanto en la vida familiar como laboral de cualquier
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individuo. Es un derecho que los teletrabajadores puedan tener medios suficientes que les
facilite la conciliacién de ambas vidas, y es algo en lo que creo que, con el paso del tiempo en

nuestra sociedad, se ird implementando cada vez mas.
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6. Anexo.

Encuesta sobre Teletrabajo, Conciliacion Familiar y Satisfaccion Laboral

Apreciado participante, la actual encuesta es para el Trabajo Fin de Master en Desarrollo de
Gestion de Recursos Humanos en la Universidades de La Laguna, con el objetivo de efectuar
un estudio sobre las variables Teletrabajo, Conciliacion familia y Satisfaccion laboral. Les
recordamos que las respuestas son anonimas y que el resultado final sera utilizado Unicamente
para este fin y, por consiguiente, les suplicamos vuestras ayudas, respondiendo este

cuestionario.

Instrucciones: Leer cuidadosamente todas las preguntas y despueés elegir con una X
solamente una respuesta. No existe ni preguntas ciertas ni preguntas equivocadas, sino

preguntas contestadas.
Cuestionario 1

1. ¢Con cudl sexo te identificas?
«» Hombre
s Mujer
s Otros
2. ¢Cual es tu edad?
« De 18 a 25 afios
«» De 26 a 35 anos
+«» De 36 a 45 afos
s Mas de 46 afios
3. ¢Cual es tu estado civil?
+« Soltero
+ Casado
¢+ Union libre
+«»+ Divorciado
< Viudo
4. ;Tienes hijos?
s Si
s No
5. ¢Cuéntos hijos tienes?
% 1hijo
% 2 hijos
% 3hijos
s+ Mas que 3 hijos
6. ¢Con quién vive?
» Con hijos y conyuges
Solo con hijos
Solo con cényuges

Con comparieros de piso

X
s
s
s
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10.

11.

12.

13.

14.

+«»+ Con padres
¢+ Otros familiares
¢Cual es tu nivel de escolaridad?
¢+ Bachillerato
+ Licenciatura
Master
+«+ Doctorado
¢ Cuénto tiempo lleva trabajado con la empresa?
%+ Menos de 1 afio
+ Dela3afos
« De3abafos
« Deb5a7afos
% Mas de 7 afos
¢Cuanto tiempo lleva trabajado en el mismo puesto?
% Menos de 1 afio
« Dela3afos
« De3abafos
¢ Mas que 5 afios
¢ Cudl es su cargo que desempefia en la empresa?
Service Desk
Team Leader
Trainer
Quality agent
Quality Manager
Incident Manager
Operation Manager
¢+ Tower Service Manager
¢Cuanto tiempo lleva teletrabajando?
%+ Menos de 6 meses
+ De 6 mesesal afios
« Dela3afio
De 3 a5 afos
Mas que 5 afios
¢ Cudl es el motivo por el que teletrabaja?

L)

*0

X/
L %4

>

X/
°

X/
°

X/
°

X/
°

X/
°

X/
°

X/
SO X4

X/ X/
A XA X4

¢+ Conciliar la vida laboral, con la personal y familiar

Nueva forma de trabajo

++ Estado de alarma por la pandemia del COVID-19

++ Otros (indicar cudl)

Después de esta experiencia, ¢usted volveria a teletrabajar en un futuro?

% Si
% No
v Tal vez
¢Cuando le gustaria teletrabajar?
< Siempre
¢+ Algunos dias a la semana
Semana si y otro no
Mes si y mes no

X/
o
X/
o
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En seguida, encontraremos un segundo cuestionario para medir el grado de la satisfaccion
laboral, y la escala de las respuestas, empieza por “Muy insatisfecho” que le asignamos el
namero 1, hasta el méaximo que es “Muy satisfecho” con el numero 7 como podemos ver en la
tabla siguiente. Después de leer atentamente todas las frases, marcaremos el numero que mejor
demuestre el grado de satisfaccién que nos represente.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
1 2 3 4 5 6 7
Cuestionario 2
Satisfaccion laboral

N.° | Items 2/3[4 7

1 | Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

2 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

3 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
trabajo.

4 | Latemperatura de su local de trabajo.

5 | Las relaciones personales con sus superiores

6 | Lasupervision que ejercen sobre usted.

7 | Laproximidad y frecuencia con que es supervisado.

8 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea

9 | La"igualdad"y "justicia” de trato que recibe de su empresa.

10 | El apoyo que recibe de sus superiores.

11 | El grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

12 | La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre
aspectos laborales

Cuestionario 3

Instrucciones: En continuidad les presentamos una lista de preguntas que nos ayudaran a
evaluar la percepcion del trabajo, conciliacion de la carga laboral, uso del tiempo y por ultimo
la conciliacion familiar. Las respuestas se encuentran en una escala de 1 a 5, desde nunca, a un
maximo de siempre

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre

Siempre
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Factor Variable

Factor 1 | Percepcion del trabajo

Factor 2 | Conciliacion de la carga laboral
Factor 3 | Uso de tiempo

Factor 4 | Conciliacion familiar

Cuestionario 3

Factor 1

N.° | items 5

1 | Siento que el trabajo es un espacio de auto realizacién personal, mas
alla de los ingresos que percibo

2 | Tengo la oportunidad de desarrollar mis propias habilidades en mi
trabajo

3 | Generalmente cuento con una actitud de apoyo desde mis
supervisores

4 | Generalmente cuento con una actitud de apoyo de mis comparieros de
trabajo

5 | Cuando hablo de mi trabajo ante personas externas a él, les cuento con
orgullo lo que hacemos alli

6 | Mi supervisor confia y me da la libertad de organizar mi modo de
trabajo

7 | En general, estoy satisfecha/o en la organizacion en que trabajo

8 | Muy a menudo pienso en dejar mi trabajo

9 | Mi lugar de trabajo esta libre de discriminacion o acoso de cualquier
tipo

10 | Tengo claridad de mi rol y de lo que se espera de mi trabajo

Factor 2

N.° | ltems 5

1 Las demandas de mi trabajo son adecuadas y no me sobrecarga

2 Habitualmente, puedo priorizar mis actividades seguin importancia y
urgencia

3 | Alcanzo a terminar mi trabajo dentro de las horas normales de la
jornada laboral.

4 Los objetivos y plazos que me fija mi jefe(a) para mi trabajo son
razonables.

5 Puedo organizar y hacer mi trabajo de la manera que me parece mas
adecuada.

6 Logro gestionar mi tiempo para cubrir todas mis responsabilidades
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Factor 3

N.° | items 5
1 | Considero que el tiempo que le dedico al trabajo remunerado es
adecuado
2 | Considero que el tiempo que le dedico al trabajo doméstico es
adecuado
3 | Considero que el tiempo libre del que dispongo es adecuado
4 | Siento que dedico el tiempo adecuado a mi familia
5 | Dispongo del tiempo adecuado para satisfacer mis necesidades
basicas como comer, dormir y aseo personal.
Factor 4
N.° | Ttems 5
1 | En general estoy irritable en casa porgue mi trabajo es muy agotador
2 | Siento que Gltimamente estoy muy estresado/cansado de mi trabajo
3 | En general, me he sentido satisfecho con mi vida cotidiana
4 | En mi hogar, se aprovechan y disfrutan los espacios que tenemos para
compartir
5 | Me resulta dificil atender mis obligaciones domésticas (por ejemplo:
cocina, limpieza, arreglo de algin desperfecto) porque estoy
constantemente pensando en mi trabajo.
6 | Mi familia se queja de que no le presto la debida atencién.

Queremos agradecerles por vuestros tiempos dedicados a esta encuesta
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