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Siguiendo el marco teorico de la psicologia ocupacional positiva (POP) se

ha adaptado la via positiva del modelo de recursos-experiencias/emociones-
demandas (RED) (Salanova, Cifre, Martinez & Llorens, 2007) en una muestra
de teletrabajadores. Los resultados de regresiones moderadas evidencian

la importancia de los recursos organizacionales (facilitadores, gestion de la
distancia) y personales (personalidad, competencia mental) en relacion con
diferentes experiencias/emociones del teletrabajador (engagement, compromiso
organizacional, interferencia y apoyo de la familia al trabajo). Las implicaciones
teoricas y aplicadas se discuten al final del trabajo.
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The power of self-efficacy in the improvement of psychosocial health in
the teleworker

From the theoretical framework of Positive Occupational Psychology (POP)

a n adaptation of the positive model of Resources-Experiences/Emotions-
Demands (RED, Salanova, Cifre, Martinez y Llorens, 2007) was utilize on a
sample of teleworkers. The results of moderate regressions show the importance

of organizational resources (facilitators, distance management) and personal
resources (personality, mental competency) in relation to the different experiences/
emotions) of the teleworker (engagement, organizational commitment, family
interference and support) . Theoretical and applications implications are also
discussed.
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Internet, telefonia mévil con MP4, orde-
nadores portatiles con Wi-Fi, tabletas.. .,
son ejemplos de que las tecnologias de
la informacion y la comunicacion (TIC)
nos rodean para, en principio, facilitar-
nos la calidad de vida en esta llamada
sociedad de la informacién, o lo que
Norbert Bilbeny (1993) ha denominado
tercera revolucion industrial.

Una nueva forma de plantear las re-
laciones laborales en esta nueva socie-
dad de la informacion es el teletrabajo.
Al parecer, el origen del término data
de principios de la década de 1970. De
este modo, Nilles (1973) definié la ac-
tividad de “trabajar a distancia” como
telecommuting, que en castellano pue-
de traducirse por “teledesplazamiento”,
haciendo referencia a que es el trabajo
el que se desplaza hasta el trabajador,
y no viceversa. Desde entonces, el tér-
mino felecommuting se ha empleado
normalmente en Estados Unidos, mien-
tras que en Europa se usa la palabra fe-
lework (teletrabajo) (Escobar, Jiménez,
Del Riego & Rodriguez, 1998).

De entre las diferentes definicio-
nes de teletrabajo una de las clasicas
es aquella que se le entiende como un
modo de empleo en el cual el trabaja-
dor esta localizado en un lugar remoto
de una oficina central o de un centro de
produccion, en contacto con cotrabaja-
dores o sin él, pero que permite la co-
municacion mediante el uso de la alta
tecnologia de los sistemas de comuni-
cacion (Conner, Fletcher, Firth-Cozens,
& Collins, 1994).
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Como refiere Padilla (1997), el tele-
trabajo es una estrategia funcional de
una organizacion, basada en trabajar
cuando quiera y en cualquier parte, ha-
ciendo por tanto los recursos humanos
mas flexibles.

De hecho, aunque cuesta recono-
cerse como personas teletrabajadoras
(para simplificar utilizaremos el térmi-
no “teletrabajadores” a partir de este
momento), las practicas de teletrabajo
en si —es decir, no estar el tiempo com-
pleto de nuestra jornada laboral en la
oficina sino conectado mediante alguna
TIC, alargando asi incluso la jornada
de trabajo “oficial”— son cada vez mas
habituales en nuestro contexto (Cifre,
2008). Algunas de las ventajas que po-
tencialmente muestra el teletrabajo pa-
san por hacer mas accesible el empleo
a determinados colectivos como los mi-
nusvalidos, las personas con residencia
habitual en zonas rurales con dificulta-
des de acceso a las grandes ciudades,
los padres, y principalmente las madres
de familias numerosas, como muestra
el portal de la Asociacion Espafiola de
Familias Numerosas; o a colectivos mas
generales, por las ventajas potenciales
que conlleva el poder trabajar en cual-
quier momento y en cualquier lugar (por
ejemplo, el de facilitar la posibilidad
de conciliar la vida personal y la vida
laboral).

TELETRABAJO Y SALUD PSICOSOCIAL

De los diversos temas relacionados con
el teletrabajo, la salud psicosocial de

los teletrabajadores es un aspecto que
ha preocupado desde el principio a los
investigadores, sobre todo del area de
la ergonomia y la psicosociologia apli-
cada. Ademas, desde un punto de vista
mas concreto, no es de extrafiar que a
raiz de esta nueva situaciéon aparezcan
nuevas necesidades instrumentales para
la gestion y la organizacion, asi como
una regulacion legal de las relaciones
trabajo-empresa-sociedad en general,
que en cuanto a la salud, en el contex-
to espafol, esta recogida en el marco
legislativo de la Ley de Prevencion
en Riesgos Laborales en Espafia (Ley
31/1995, del 8 de noviembre).

En este sentido, las autoridades en
materia de salud, tanto en el nivel esta-
tal espafiol como en el ambito europeo,
han dejado ya patente su preocupacion
al respecto en diversos documentos,
por ejemplo en la Nota Técnica de Pre-
vencion 412 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo en
1996, en Espana, sobre los criterios
de implantacion del teletrabajo (Pé-
rez, Sancho, & Nogareda, 1996); o los
acuerdos aparecidos en el Boletin In-
formativo del 2001 de la Agencia Eu-
ropea para la Seguridad y la Salud en
el Trabajo a nivel europeo, entre los
agentes sociales en los sectores de las
telecomunicaciones y el comercio sobre
las lineas directrices para el teletraba-
jo, incluidos los elementos relativos a la
seguridad y la salud.

Es evidente la necesidad de innovar
herramientas desde las ciencias huma-
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nas y de la salud para nuevas medidas
preventivas y paliativas en busca de una
salud integral del teletrabajador, como
ocurre en otros contextos laborales
donde ya estan instauradas. Con estos
cambios en la organizacion del trabajo,
se van a producir nuevas necesidades y
demandas, asi como riesgos asociados.
Y esta claro que la psicologia y la ergo-
nomia tienen mucho que decir en apoyo
a la gestion y el desarrollo de los recur-
sos humanos en la empresa.

Sin embargo, los estudios empiri-
cos sobre la implantacion del teletra-
bajo son todavia escasos, y centrados
principalmente en un punto de vista
de la gestion organizacional, consi-
derando de este modo los factores de
gestion que pueden afectar la decision
de implantar o no el teletrabajo, tales
como la percepcion de los directores
de recursos humanos (Pérez, Martinez
& De Luis, 2003; Pérez, Sanchez &
De Luis, 2002), asi como las politicas,
flexibilidad, preferencias y estrategias
de comunicacion de las empresas (Ilo-
zor & llozor, 2002; Martinez-Sanchez,
Pérez-Pérez, De Luis-Carnicer & Vela-
Jiménez, 2007; Peters, Tijdens & Wet-
zels, 2003).

En relacion con la salud de los te-
letrebajadores, la mayor parte de los
estudios se han centrado en el impac-
to del teletrabajo en la salud fisica y
ergonomica (véase Alonso & Cifre,
2002, para una ampliacion del tema).
Sin embargo, existe todavia escasez
de estudios empiricos que analicen los

factores psicosociales que puedan estar
afectando la salud mental (bienestar
psicosocial) de dichos teletrabajadores.
Un trabajo destacable en este sentido en
el contexto espatfiol es el realizado por
Cifre, Salanova y Rodriguez (2000),
donde comparando una muestra de te-
letrabajadores frente a trabajadores tra-
dicionales, encontramos que la salud
psicosocial de los primeros era superior
a la de sus compatfieros de oficina tradi-
cional a partir de diferentes indicadores
de salud psicosocial. Sin embargo, los
teletrabajadores también mostraron un
nivel de adiccion al trabajo superior al
de sus compafieros no teletrabajadores.

En este sentido, podriamos entender
que el teletrabajo se puede convertir en
un arma de doble filo para la concilia-
cion de la vida personal y la vida labo-
ral (Lewis, 2003), con potencial tanto
positivo como negativo, ya que a veces
gestionar al mismo tiempo y con la mis-
ma energia las demandas familiares y
las laborales puede causar problemas a
los empleados/as (Tausig & Fenwick,
2001), sobre todo si generan adiccion
al trabajo, con las dificultades que ello
conlleva para la conciliacion. Sin em-
bargo, en un estudio empirico realiza-
do en Suecia (Hartig, Kylin & Johans-
son, 2007) con empleados publicos que
teletrabajaban al menos un 20% de su
tiempo para, principalmente, evitar el
traslado al trabajo y atender las de-
mandas parentales, se vio que para los
teletrabajadores el hogar seguia siendo
un lugar de restablecimiento del estrés
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causado por las demandas laborales,
aunque existian diferencias segun el
sexo (a las mujeres teletrabajadoras les
costaba mas restablecerse, y a los hom-
bres teletrabajadores menos).

Teniendo en cuenta la investigacion
previa, el objetivo de este trabajo es, de
acuerdo con el movimiento de la psico-
logia positiva, estudiar los factores que
pueden contribuir a la mejora y maxi-
mizacion de la salud mental de los tele-
trabajadores.

Para conseguir este objetivo, se rea-
liz6 un estudio empirico con una mues-
tra de teletrabajadores, basandose en la
via positiva del modelo RED (recursos-
emociones/experiencias-demandas)
adaptado al teletrabajo (Salanova, Ci-
fre, Martinez & Llorens, 2007).

RED: Un modelo comprehensivo de
la salud psicosocial en el trabajo y el
teletrabajo

Partiendo de modelos anteriores so-
bre la salud psicosocial en el trabajo
—en concreto, el modelo demandas-
control de Karasek (1979), el mode-
lo demandas-control-apoyo social de
Karasek y Theorell (1990), el mode-
lo de demandas-recursos laborales
de Demerouti, Bakker, Nachreiner y
Schaufeli (2001), el modelo del proceso
dual de Schaufeli y Bakker (2004), el
modelo RED (Salanova et al., 2007)— se
senala que es el ajuste/desajuste entre
las demandas del puesto y los recursos
personales/organizacionales los que
llevaran a la percepcion de un mayor

bienestar (emociones positivas, enga-
gement, compromiso organizacional,
satisfaccion) o malestar (burnout, tec-
noestrés, adiccion al trabajo) en el tra-
bajo, lo cual a su vez influira en conse-
cuencias organizacionales (desempefio,
absentismo/presentismo). Sin embargo,
lo que caracteriza este modelo es la im-
portancia concedida a las creencias de
eficacia especifica como recurso per-
sonal enmarcado en la teoria cognitiva
social de Albert Bandura (2002).

La autoeficacia es, entre los recur-
sos individuales, un elemento clave
en este proceso de optimizacion de la
salud psicosocial. Bandura (2002) la
define como “[...] las creencias en las
capacidades propias para organizar y
ejecutar el curso de acciones requeri-
das para manejar las posibles situa-
ciones” y tiene un caracter futuro. El
modelo RED considera la autoeficacia
como un antecedente de la percepcion
de ajuste/desajuste entre las demandas
y los recursos: dependiendo de su ni-
vel de autoeficacia, los trabajadores
percibiran el contexto social de trabajo
de manera diferente. Por lo tanto, con-
sideramos, de acuerdo con el modelo
RED, que la autoeficacia es un recur-
so personal fundamental por su poder
modulador. Esto es asi porque, segun
Schwarzer (1999), la autoeficacia puede
marcar diferencias en la forma de pen-
sar, sentir y actuar de las personas. De
este modo, y en relacion con los sen-
timientos/emociones, una autoeficacia
baja esta asociada con depresion, an-
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Figura 1
Via positiva del modelo RED adaptado al teletrabajo

RECURSOS LABORALES/
PERSONALES

organizacionales
- Gestion de la
distancia
- Facilitadores
organizacionales

Recursos laborales/

Autoeficacia
para el
teletrabajo

Recursos

personales

- Caracteristicas
personalidad

- Competencia
mental

Nota: Variables incluidas en el cuestionario RED-TT.

siedad y desamparo (Grau, Salanova &
Peiro, 2000).

Ademas, y siguiendo la linea actual
de la psicologia ocupacional positiva
(POP), que enfatiza la importancia de
centrarnos en los aspectos mas positi-
vos del trabajo y la salud psicosocial, y
no tanto en los negativos (por ejemplo,
el estrés) como habia ocurrido hasta
ahora, el modelo que planteamos en el
presente estudio recoge solo la via po-
sitiva (recursos personales/organiza-
cionales, bienestar psicologico, conse-
cuencias positivas para la conciliacion
de la vida personal y laboral), o via
motivacional, del mencionado modelo
RED. De este modo, la adaptacion del
modelo RED al teletrabajo presentado

EMOCIONES/
EXPERIENCIAS

- Engagement (vigor y
dedicacion

- Emociones positivas

- Compromiso
organizacional

- Conciliacion vida
personal/laboral

en este estudio quedaria tal y como se
muestra en la figura 1.

Esta adaptacion se ha hecho siguien-
do dos criterios: 1) seleccionando la via
positiva del modelo RED (es decir, sin
las demandas y sin las variables relacio-
nadas con el malestar psicoldgico o es-
trés), y 2) seleccionando aquellas varia-
bles que la literatura ha mostrado como
las mas importantes en el contexto de
teletrabajo, sobre todo las que hacen
referencia a los recursos laborales/orga-
nizacionales y personales, que han sido
los mas estudiados por la literatura.

En relacion con estas variables es-
pecificas del teletrabajo, cabe destacar
como recursos laborales/organizacio-
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nales, en primer lugar, la importancia
de la existencia de facilitadores, en-
tendidos como aspectos organizacio-
nales que contribuyen a la resolucion
de obstaculos (Martinez & Salanova,
2005). Son las acciones y las estrate-
gias dirigidas a mitigar los problemas
ocasionados por los obstaculos que
pueden interferir en la actuacion (Tes-
luk & Mathieu, 1999), y como ocurre
con los obstaculos, pueden ser de na-
turaleza técnica o social (Schneider,
White & Paul, 1998). Ademas, segin la
literatura (véase, por ejemplo, Schnei-
der & Bowen, 1993) los facilitadores
organizacionales mejoran el bienestar
psicologico. Estos facilitadores deben
ser, por tanto, especificos para el con-
texto donde se quieren analizar. En esta
linea, y siguiendo la técnica de inciden-
tes criticos de Flanagan (1954), Cifre,
Salanova, Martinez-Pérez, Martinez,
Llorens y Grau (2004b) encontraron
una serie de facilitadores organizacio-
nales para el teletrabajo que también
agruparon en facilitadores técnicos y
sociales para teletrabajar. Estos facili-
tadores se encuentran presentes en el
teletrabajo para subsanar los obstacu-
los especificos con los que el teletra-
bajador se puede encontrar para llevar
a cabo de manera habitual sus tareas,
como por ejemplo los obstaculos tecno-
l6gicos, que han aparecido como obs-
taculos clave en experiencias piloto de
teletrabajo (Salanova, Cifre, Martinez
& Llorens, 2007).

Por otro lado, hay autores como

Raghuram, Garud, Wiesenfeld y Gup-
ta (2001), que indican la existencia de
unos mecanismos que la organizacion
puede poner en marcha para garanti-
zar, en la medida de lo posible, el ajuste
del teletrabajador a su nuevo puesto de
trabajo. Estos mecanismos de gestion
efectiva de la distancia (GED) pueden
dividirse entre mecanismos de gestion
estructurales (diseno de puestos y cla-
ridad de los criterios de evaluacion del
rendimiento) y mecanismos de gestion
relacionales (creacion de confianza
empleados virtuales-compaiieros y co-
nexion organizacional, asegurandose
de que estos teletrabajadores reciban
toda la informacion relevante clave
para sus carreras, al igual que el res-
to de sus compaiieros “presenciales”).
Dichos mecanismos recogerian los
factores clave para el éxito en la im-
plantacién de programas de teletraba-
jo: comunicacion, apoyo y confianza
(Kowalski & Swanson, 2005).

Entre los recursos personales del
teletrabajador, cabe sefalar que la li-
teratura ha destacado el hecho de que
poseer determinadas caracteristicas
de personalidad puede hacer a un can-
didato méds o menos idoneo para el
puesto de teletrabajador. Por ejemplo,
Hernandez-Muioz (1997) destaca que
el teletrabajador debe tener capacidad
para organizar su propio trabajo, es-
tar automotivado para la ejecucion del
trabajo y poseer autocontrol, orientar-
se a los resultados, tener capacidad de
sintesis, sentir familiaridad y comodi-
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dad frente a su trabajo (no acaba de ser
contratado o promocionado), mantener
una buena relacion profesional con su
supervisor inmediato, disponer de un
espacio adecuado para el trabajo en
casa y evitar que la familia lo distraiga,
prescindir, en cierto grado, de la vida
social de la empresa, estar en capaci-
dad de cambiar de horario y de lugar
de trabajo (flexibilidad), y ser técni-
camente autosuficiente. Ademas, cabe
destacar la importancia de la compe-
tencia mental, al tratarse de puestos de
trabajo cuyas tareas son principalmen-
te cognitivas.

En relacién con la autoeficacia, y de
acuerdo con la teoria cognitiva social
de Bandura (2002), debe ser especifica
para el contexto donde es evaluada, y
por tanto, las escalas de medida se de-
beran adaptar al dominio particular de
funcionamiento objeto de interés. Esto
es asi porque segun el autor el sistema
de creencias de eficacia no es un ras-
go global, sino un grupo de creencias
ligadas a ambitos de funcionamiento
diferenciados. Una persona puede con-
siderarse muy eficaz ante ciertas situa-
ciones y totalmente ineficaz en otras,
dependiendo de los requerimientos
situacionales (Martinez & Salanova,
2006). En este caso consideramos fun-
damental la evaluacion de la autoefica-
cia para el teletrabajo.

Finalmente, y en cuanto a las expe-
riencias/emociones en el teletrabajo,
consideramos dos tipos principales de
variables que se deben analizar. Por un

lado, consideramos que la mayor parte
de las experiencias/emociones positivas
sefaladas por el modelo RED (enga-
gement, emociones positivas, compro-
miso organizacional) tienen cabida en
la adaptacion de dicho modelo para el
teletrabajador. Una de las experiencias
potencialmente positivas que ofrece el
teletrabajo es la posibilidad de conciliar
la vida personal y la vida laboral. De
hecho, el teletrabajo es ofrecido por las
empresas como una de las estrategias
flexibles que permiten dicha concilia-
cion (véase Cifre & Salanova, 2004).
Asi, para el teletrabajador, las ventajas
del teletrabajo suelen asociarse con un
incremento en la flexibilidad horaria,
que permite la ejecucion de este segiin
un plan independiente e individuali-
zado al tiempo y necesidades de cada
uno (Pérez et al., 1996). Esta flexibili-
dad, ademas de algunos de los riesgos
mencionados anteriormente (adiccion
al trabajo, cambio en los biorritmos) es
vista principalmente como una ventaja
por parte del teletrabajador, ya que le
permite potencialmente una mayor po-
sibilidad de conciliar su vida personal
(apreciada principalmente en mujeres
con hijos pequefios) con su vida laboral.

Pero como se ha sefialado ante-
riormente, estas ventajas que ofrece
el teletrabajo de cara a la conciliacion
de la vida personal con la familiar se
ha visto que puede ser una espada de
doble filo, con potencial tanto positivo
como negativo (Lewis, 2003), ya que a
veces al tener que gestionar al mismo
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tiempo y con la misma energia las de-
mandas familiares y laborales se corre
el riesgo de causar problemas a los em-
pleados/as (Tausig & Fenwick, 2001).
Por ello, consideramos fundamental
evaluar en este caso tanto la concilia-
cion como la interferencia de la vida
personal y la vida laboral.

Por ello, se ha llevado a cabo un es-
tudio empirico cuyo objetivo es poner a
prueba una adaptacion del modelo RED
al teletrabajo, teniendo en cuenta tnica-
mente la via positiva de dicho modelo.
Al respecto, las hipdtesis planteadas
son las siguientes:

e Hipotesis 1.- Los recursos laborales/
organizacionales y personales esta-
ran asociados positivamente con las
experiencias/emociones positivas en
el teletrabajo.

e Hipotesis 2.- Los altos niveles de au-
toeficacia para teletrabajar se asocia-
ran significativamente con los altos
niveles de experiencias/emociones
positivas en el teletrabajo.

e Hipotesis 3.- La autoeficacia para te-
letrabajar modulara la relacion entre
los estresores laborales/individuales
y sus consecuencias. Es decir, se
espera que los facilitadores organi-
zacionales, las estrategias de gestion
efectiva de la distancia (GED), las
caracteristicas de personalidad y la
competencia mental se asocien po-
sitivamente con las experiencias/
emociones positivas en el teletraba-
jo solo en aquellos teletrabajadores
con niveles elevados de autoeficacia

para el teletrabajo (AET).

METODOLOGIA

Procedimiento y participantes

Siguiendo con la filosofia de esta nueva
forma de empleo, el modo de recogida
de muestra ha sido on-line. Para ello,
se solicitdé permiso para la utilizacion
de un instrumento especifico para la
evaluacion de los riesgos psicosocia-
les del teletrabajo: el RED-TT (Cifre
et al., 2004b) y se inserto en la pagina
web del equipo de investigacion WoNT
(http:/www.wont.uji.es), al cual perte-
necia el cuestionario. Posteriormente,
se publicitd la cumplimentacion del
cuestionario, enfatizando sus ventajas
—principalmente el feedback inmediato
y on-line que se obtiene sobre los ries-
gos psicosociales de su teletrabajo— a
través de asociaciones de teletrabaja-
dores, de asociaciones y colegios pro-
fesionales que cuentan con un elevado
nimero de teletrabajadores (traduc-
tores, periodistas, etcétera), asi como
a través de portales que la agencia de
publicidad contratada supuso que le
daria mayor difusion. Una vez limpia-
da la base de datos, las variables ob-
jeto de estudio fueron proporcionadas
por los autores del cuestionario para la
realizacion de este trabajo. Un total de
100 teletrabajadores, con un rango de
edad entre 22 y 62 afios, y una media
de 38 afos (DT=11.41) participaron en
el estudio. Llevaban una media de 33.2
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meses teletrabajando (DT=35.52). De
ellos, 54% eran hombres y 65% tenia al
menos un hijo.

Medidas

Todas las escalas utilizadas en el pre-
sente estudio (facilitadores para el tele-
trabajo, GED, caracteristicas de perso-
nalidad del teletrabajador, competencia
mental, autoeficacia para el teletrabajo,
engagement, emociones, COMPromiso
organizacional, interferencia y apoyo
familia-trabajo y trabajo-familia) son
escalas autoconstruidas, pertenecien-
tes al cuestionario on-line RED-TT
(Cifre et al., 2004). La escala de res-
puesta oscila en todos los casos entre 0
(Totalmente en desacuerdo/Nunca) a 6
(Totalmente de acuerdo/Siempre).

a) Variables independientes: Recursos
laborales/organizacionales e
individuales

La escala de facilitadores para el tele-
trabajo estd compuesta por ocho items,
que recogen tanto los facilitadores téc-
nicos como los sociales. A los teletra-
bajadores se les pedia que indicaran en
qué medida habian sido importantes los
facilitadores que se listaban a continua-
cion en superar los obstaculos en su te-
letrabajo. Un ejemplo de facilitador es:
“Utilizacion de diferentes estrategias
para no ser interrumpido en las horas
de trabajo por llamadas personales,
tales como activar diferentes lineas te-
lefonicas, utilizar el contestador, tener

un teléfono movil solo de trabajo,...”. El
coeficiente alfa de Cronbach es de .87.

La escala de gestion efectiva de la
distancia (GED) estaba compuesta ori-
ginalmente por nueve items que consti-
tuian cuatro subescalas: independencia
(2 items), claridad de criterio (2 items),
conexion organizacional (2 items), y
confianza interpersonal (3 items). Tras
la realizacion de diversos analisis es-
tadisticos (que incluian andlisis facto-
riales con todos los items, analisis de
mejora de fiabilidad de la escala....),
y aunque la escala presenta un alfa de
Cronbach bastante ajustado (.61), se
decidi6 conservar todos los items para
preservar la filosofia de su construccion
original (siguiendo los mecanismos de
GED, de Raghuram et al., 2001). Un
ejemplo de item para esta escala es:
“Desde que teletrabajo, tengo claros los
criterios de evaluacion de mi trabajo
por parte de mi organizacion”.

La escala de caracteristicas de per-
sonalidad idoneas para el teletrabajo
estaba compuesta por siete items que
recogian las capacidades de: resolu-
cion de problemas, toma de decisiones,
adaptabilidad, autoplanificacién, auto-
disciplina, autoevaluacion y automoti-
vacion. Un ejemplo de item es: “En mi
teletrabajo soy capaz de planificar por
mi mismo las tareas a corto y medio
plazo”. El alfa de Cronbach de la escala
es de .91.

La escala de competencia mental
estaba compuesta por tres items. Un
ejemplo de item es: “En mi teletrabajo
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soy capaz de estar pendiente y recor-
dar muchas cosas a la vez”. El alfa de
Cronbach de la escala es de .92.

b) Variable moduladora: La autoeficacia
para el teletrabajo (AET)

La escala de AET estaba compuesta
por cinco items. Un ejemplo de item
es: “Soy capaz de teletrabajar aunque
tenga que resolver problemas técnico-
profesionales dificiles derivados de su
uso”. El alfa de Cronbach de la escala
es de .97.

¢) Variables dependientes: Emociones/
experiencias positivas en el teletrabajo

La variable de engagement fue eva-
luada a través de las dos escalas con-
sideradas como el “corazon del en-
gagement”: las escalas de vigor y de
dedicacion. La escala de vigor en el
teletrabajo estaba compuesta por seis
items. Un ejemplo de item es: “Cuando
teletrabajo me siento lleno de energia”.
El alfa de Cronbach de la escala es de
.93. La escala de dedicacion en el te-
letrabajo estaba compuesta por seis
items. Un ejemplo de item es: “Cuando
teletrabajo aprendo cosas nuevas e in-
teresantes”. El alfa de Cronbach de la
escala es de .96.

La escala de emociones en el te-
letrabajo consistia en un diferencial
semantico de Osgood compuesto por
tres items. A los teletrabajadores se les
preguntaba como se sentian general-
mente cuando teletrabajaban, y debian

elegir, en una escala de 0 a 6, qué polo
se acercaba mas a su situacion. Los
polos entre los que debian elegir eran
“Tenso/Agobiado-Relajado/Tranqui-
lo”, “Desanimado-Entusiasmado” y “A
disgusto-A gusto”. El alfa de Cronbach
de la escala es de .81.

La escala de compromiso organiza-
cional estaba compuesta por tres items.
Un ejemplo de item es “Los problemas
de mi organizacion son ‘mis’ proble-
mas”. El alfa de Cronbach de la escala
es de .84.

La escala de interferencia del tele-
trabajo en la familia estaba compuesta
por cuatro items. Un ejemplo de item
es: “Estoy tan preocupado por asuntos
de trabajo que me olvido de mis asuntos
familiares”. El alfa de Cronbach de la

escala es también de .84.

La escala de interferencia de la fa-
milia en el teletrabajo estaba compues-
ta por cuatro items. Un ejemplo de item
es “Debido a mis obligaciones familia-
res estoy demasiado cansado como para
realizar mi trabajo”. El alfa de Cronbach
de la escala es de .68.

La escala de apoyo del teletrabajo
a la familia estaba compuesta por tres
items. Un ejemplo de item es: “Cuan-
do tengo problemas personales, en el
trabajo puedo contar con mis compaiie-
ros”. El alfa de Cronbach de la escala
es de .80.

La escala de apoyo de la familia en
el teletrabajo estaba compuesta por
seis items. Un ejemplo de item es: “Me
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siento escuchado y comprendido cuan-
do hablo de trabajo con mi familia”. El
alfa de Cronbach de la escala es tam-
bién de .71.

Andlisis de datos

En primer lugar, analizamos las con-
sistencias internas (alfa de Cronbach),
analisis descriptivos y correlaciones
entre variables con el programa SPSS
17.0. En segundo lugar, llevamos a cabo
analisis de regresion modulada, al ser
el método recomendado para poner a
prueba efectos de interaccion (Cohen
& Cohen, 1983; Landsbergis, Schnall,
Warren, Pickering & Schwartz, 1994).
Asi, se realizaron diversos analisis de
regresion multiple jerarquica para de-
tectar efectos principales y efectos de
interaccion de GED, los facilitadores,
las caracteristicas de personalidad, la
competencia mental y la variable mo-
duladora (autoeficacia para el teletra-
bajo) sobre cada una de las medidas de
emociones/experiencias positivas en el
trabajo estudiadas. Para poner a prueba
los efectos de la interaccion, se crearon
términos multiplicativos de las varia-
bles independientes (Cohen & Cohen,
1983; Kleinbaum, Kupper & Muller,
1988). En este caso no se utilizaron
coeficientes estandarizados al contar
todas las escalas de medida con el mis-
mo rango (de 0 a 6).

Las variables independientes entra-
ron en la ecuacion en cuatro pasos su-
cesivos (Aiken & West, 1991; Jaccard,
Turrisi & Wan, 1990). En el primer paso

(1) se introdujeron las variables control:
la edad, el sexo y el tiempo que llevaban
teletrabajando; en el segundo paso (2)
se introdujeron las variables indepen-
dientes; en el tercer paso (3), la varia-
ble moduladora (AET); finalmente, en
el cuarto paso (4) se introdujeron las
interacciones de dos vias de las varia-
bles independientes multiplicadas por
la variable moduladora (GED x AET,
facilitadores x AET, caracteristicas per-
sonalidad x AET, competencia mental
x AET). Los efectos de interaccion sig-
nificativos apoyarian la hipotesis 3. No
obstante, se tuvieron en cuenta también
los efectos principales, ya que como se-
fialan Jaccard et al. (1990) los efectos
principales de las variables indepen-
dientes generalmente son una pieza sig-
nificativa de informacion. Los efectos
principales significativos apoyarian la
hipétesis 1. Por tltimo, el efecto princi-
pal significativo de la AET apoyaria la
hipotesis 2.

En total se realizaron ocho analisis
de regresion multiple jerarquica (uno
por variable dependiente analizada).
Para interpretar las variables estandari-
zadas a priori, en la tabla 2 se presentan
los coeficientes de regresion no estan-
darizados (B) (Aiken & West, 1991).
Por tultimo, los efectos de interaccion
significativos se representan grafica-
mente para una mejor interpretacion
de los resultados. Se siguid el proce-
dimiento de Cohen & Cohen (1983) y
Jaccard et al. (1990). Especificamente,
generamos, a partir de la ecuacion de
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valores tanto de la variable moduladora
(AET) como de la variable independien-
te en cada una de las rectas. Posterior-

bajos (Media — 1DT) de la variable mo-
duladora (AET). Para ello se fijaron los

altos (Media + 1DT) y relativamente
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mente, se generaron lineas de regresion
simples para introducir estos valores en
la ecuacion de regresion multiple jerar-
quica, teniendo en cuenta el efecto de la
interaccion. La féormula empleada para
analizar e interpretar una interaccion a
dos vias fue:

Y = b, +b(X) +b,(Z) +b(XZ)+e
donde b es la constante, b es el coefi-
ciente no estandarizado de la variable
independiente, b, es el coeficiente no
estandarizado de la variable modula-
dora, b, es el coeficiente no estandari-
zado resultante del producto de las dos
variables recién mencionadas (término
ya referido anteriormente), y el Gltimo
término (XZ) es el producto de los dos
primeros (véase Preacher, 2007, para
una explicacion mas detallada del pro-
cedimiento).

ResuLTADOS

Andlisis descriptivos

La tabla 1 muestra los descriptivos
(medias, desviaciones tipicas, alfas de
Cronbach y correlaciones de Pearson de
orden cero) de las variables considera-
das en el estudio. Todos los coeficientes
alfa muestran una consistencia interna
razonable, superando en la mayoria de
casos con holgura el .70 recomendado
por Nunnaly y Bernstein (1994). Esto es
asi en todos los casos, excepto en el de
la GED, en el cual supera ligeramente el
valor de .60.

De la matriz de correlaciones, cabe

destacar, en primer lugar, que el sen-
tido de las correlaciones coincide con
el esperado en funcion de la literatura
revisada (por ejemplo, la interferencia
familia-trabajo correlaciona negativa-
mente con seis variables, destacando su
correlacion positiva con la interferencia
trabajo-familia; también es negativa la
correlacion entre la interferencia fami-
lia-trabajo y el apoyo trabajo-familia).
Gran parte de las variables psicosocia-
les estan correlacionadas, excepto la va-
riable interferencia trabajo-familia, que,
como hemos mencionado, solo correla-
ciona positivamente con la interferencia
familia-trabajo, y la variable GED, que
solo correlaciona positivamente con la
interferencia familia-trabajo.

Test de hipétesis

En la tabla 2 se muestran los resultados
correspondientes a los analisis de regre-
si6n moderada realizada.

Los valores de la F de los modelos
propuestos nos indican que ni la inter-
ferencia ni el apoyo del trabajo hacia la
familia ni el apoyo de la familia hacia
el trabajo son explicadas por las varia-
bles evaluadas en este estudio (recursos
personales/organizacionales, y autoefi-
cacia para el teletrabajo). Por otro lado,
cabe sefialar que tanto el vigor como la
dedicacion (dimensiones clave del en-
gagement en el trabajo) presentan por-
centajes de explicacion muy elevados
por los modelos propuestos (R? =70 y
R?= .62, respectivamente).
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En el resto de emociones/experien-
cias se confirma la hipotesis 1 (H1) en
la mayor parte de los casos (vigor, de-
dicacion, compromiso organizacional
e interferencia familia-trabajo), dado
que son explicadas por al menos una
de las variables predictoras propuestas
de manera significativa, y suponiendo
un cambio en la R? entre el paso 1 y el
paso 2 a su vez significativo. De este
modo, en el caso del vigor este se rela-
ciona con una variable organizacional
(facilitadores) y una personal (compe-
tencia mental); la dedicacion solo con
una personal (competencia mental); el
compromiso organizacional con una
organizacional (facilitadores); y las
dos personales (personalidad, de ma-
nera inversa, y la competencia men-
tal). Cabe destacar también la rela-
cién entre una variable organizacional

(GED) y la interferencia de la familia
hacia el trabajo.

Precisamente, esta interferencia y
apoyo de la familia hacia el trabajo son
los unicos casos en los cuales se con-
firma la hipoétesis 2 (H2), donde la au-
toeficacia para teletrabajar muestra ser
un recurso personal clave, al presentar
resultados negativos en un caso (a ma-
yor autoeficacia, menor interferencia de
la familia hacia el trabajo) y positivos
en el otro (a mayor autoeficacia, mayor
apoyo de la familia hacia el trabajo).

Finalmente, en relacion con la hi-
potesis 3 (H3), que postulaba el efecto
modulador de la autoeficacia para el te-
letrabajo sobre la relacion del resto de
variables con las emociones/experien-
cias resultantes del teletrabajo, los re-
sultados del paso 4 nos indican que esta

Figura 2
Efecto de la interaccién de dos vias de facilitadores organizacionales y autoeficacia
para el teletrabajo sobre dedicacion mientras teletrabaja
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Figura 3
Efecto de la interaccion de dos vias de caracteristicas de personalidad idéneas para
el teletrabajo y autoeficacia para el teletrabajo sobre el compromiso organizacional
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Grado de posesion de las caracteristicas
de personalidad para el teletrabajo

Figura 4
Efecto de la interaccién de dos vias de competencia mental y autoeficacia para el
teletrabajo sobre el compromiso organizacional
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Competencia mental

hipdtesis se confirma en tres variables
resultados concretas: dedicacion, com-
promiso organizacional e interferencia

de la familia hacia el trabajo.

En el caso de la dedicacion, en la

figura 2 se representa graficamente el

efecto de la interaccion de los facili-
tadores con la AET, mostrando que
los niveles de dedicacion distan en un
elevado grado en funcion al nivel de
AET. Asi, los teletrabajadores con una
elevada AET poseen niveles de dedi-
cacion al teletrabajo mucho mas eleva-
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dos que sus compafieros con una AET
mas baja. Ademas, el poseer mas o
menos facilitadores para el teletrabajo
también los afecta de manera diferen-
te: mientras que los teletrabajadores
con baja AET necesitan facilitadores
para sentirse mas dedicados al traba-
jo, al grupo de alta AET le ocurre lo
contrario.

Para el caso del compromiso organi-
zacional, se indagd primero la interac-
cion entre la AET con la personalidad
idonea para el teletrabajo, y luego la in-
teraccion entre la AET y la competencia
mental. Segtin el primer analisis (figura
3), las caracteristicas de la personalidad
no cumplen en el sentido de lo espera-
do en los teletrabajadores con alta AET,
puesto que la interaccion entre la AET y
dichas caracteristicas de personalidad se
produce en sentido negativo con el com-

promiso organizacional: las personas
con alto grado de AET muestran niveles
muy inferiores en compromiso organi-
zacional respecto de sus compaiieros con
baja AET, disminuyendo ademas dicho
compromiso a medida que sus caracte-
risticas de personalidad se ajustan mas a
las hipotéticamente idoneas para el tele-
trabajo. Sin embargo, esto no ocurre en
los teletrabajadores con baja AET: estos
se comprometen mas con el teletrabajo
si sus caracteristicas de personalidad
(capacidad de automotivacion, de auto-
planificacion) se ajustan a las idoneas de
los teletrabajadores.

Por otro lado, y en cuanto a la com-
petencia mental, las variables si se rela-
cionan en el sentido esperado (véase la
figura 4). De este modo, los teletraba-
jadores que se perciben con poca AET
muestran niveles bajos de compromiso

Figura 5
Efecto de la interaccién de dos vias de facilitadores organizacionales y autoeficacia
para el teletrabajo sobre la interferencia de la familia sobre el teletrabajo
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organizacional independientemente de
su grado de competencia mental (basi-
ca para este tipo de trabajo), mientras
que los teletrabajadores con una ele-
vada AET, ademas de mostrar niveles
mas elevados de compromiso organi-
zacional, este se incrementard signifi-
cativamente a medida que aumenta su
competencia mental.

Finalmente, en el caso de la inter-
ferencia de la familia hacia el teletra-
bajo, los facilitadores organizacionales
son los que interaccionan con la AET
para predecir esta interferencia. Tal y
como se muestra en la figura 5, en este
caso, aunque el grado de interferencia
de la familia hacia el trabajo es muy
similar tanto para los teletrabajadores
con alta AET como para los de baja
AET cuando el nivel de facilitadores
organizacionales es bajo, este compor-
tamiento cambia cuando se incrementa
el nivel de facilitadores para el teletra-
bajo. En este caso, los teletrabajadores
con menor AET aumentan el grado de
interferencia, mientras que los teletra-
bajadores con mayor AET consiguen
disminuir dicha interferencia.

En lo que se refire al apoyo del tele-
trabajo a la familia, al igual que ocurria
en el caso de la interferencia teletraba-
jo-familia, no parecen ser significativas
ni las regresiones realizadas (en ningu-
no de sus pasos) ni los cambios en R2.
Solo la AET aparece como significativa
en el ultimo paso de la regresion. Por
tanto, podemos decir que solo la hipd-
tesis 2 se confirma, aunque al aparecer

tan solo como significativa en el ultimo
paso, podria tratarse de un resultado
estadistico artifactual (aparece solo por
la conjuncion del gran niimero de varia-
bles incorporado en este caso).

En el caso del apoyo de la familia
al teletrabajo también aparece una in-
teraccion significativa de las caracte-
risticas de personalidad idoneas para
el teletrabajo con la AET. Sin embargo,
dado que la introduccion de estas va-
riables no suponen un incremento en la
R? del modelo explicado, consideramos
que no debe tenerse en cuenta dicho re-
sultado.

DiscusioN

El objetivo de este estudio ha sido poner
a prueba empiricamente una adaptacion
de un modelo tedérico comprehensivo de
salud psicosocial en el trabajo, el mode-
lo RED (recursos-emociones/experien-
cias-demandas) al teletrabajo, teniendo
en cuenta Unicamente la via positiva
de dicho modelo. Con ello se pretendia
aplicar un modelo tedrico a una reali-
dad cada vez mas cercana, como es la
existencia de nuevas formas de traba-
jo facilitadas por algo ya tan cotidiano
para la mayoria de nosotros como son
las tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC).

Para desarrollar este objetivo se han
puesto a prueba tres hipdtesis, dos de
ellas vinculadas de forma muy cercana
con la teoria cognitiva social de Ban-
dura, al hipotetizar que la autoeficacia
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especifica para el teletrabajo (AET)
iba a jugar un papel clave a la hora de
experienciar/sentir emociones en el
teletrabajo. De este modo, ademas de
hipotetizar que los recursos personales
y organizacionales iban a tener una in-
fluencia directa sobre dichas experien-
cias/emociones estudiadas (tal y como
predice el modelo RED y sus antece-
sores, como el modelo demandas/con-
trol, el modelo demandas/recursos, el
modelo dual,...) (hipétesis 1) también
se hipotetiz6 que la AET iba a tener in-
fluencia sobre dichas emociones/expe-
riencias de dos maneras diferentes: de
manera directa (hipotesis 2) o a través
de su efecto modulador sobre los recur-
sos que actuaban de variables indepen-
dientes (hipotesis 3).

De este modo, en relacion con la
hipétesis 1, los resultados indican que
existe una serie de recursos tanto or-
ganizacionales/laborales como perso-
nales/individuales que van a afectar
de manera directa a la forma en que
los teletrabajadores se sientan mien-
tras teletrabajan. Estos recursos son
principalmente los facilitadores que la
organizacion les proporcione para te-
letrabajar (afectan al engagement del
teletrabajador, es decir, a los niveles de
vigor y de dedicacion en el teletrabajo;
y al compromiso de los teletrabajadores
con la organizacion para la que teletra-
bajan) y la competencia mental, recurso
fundamental para este tipo de trabajo
donde las tareas son mayoritariamente
de indole cognitiva (afecta de manera

directa el vigor, las emociones positivas
y el compromiso organizacional).

Hemos comprobado la importancia
de estos recursos, uno de caracter orga-
nizacional y otro individual, a la hora
de predecir la manera como se pueden
sentir los teletrabajadores respecto al
teletrabajo. Los otros dos recursos ana-
lizados (también uno de cada indole),
aunque han influido en algunas de las
variables dependientes analizadas, su
trascendencia ha sido mucho menor (en
el caso de las caracteristicas de perso-
nalidad idoneas para el teletrabajo o la
gestion efectiva de la distancia). Por lo
tanto, y en relacion con la hipotesis 1,
podemos afirmar que este estudio pone
de manifiesto la importancia de que los
teletrabajadores cuenten con recursos
organizacionales o personales adecua-
dos para llevar a cabo su teletrabajo
diario, para lo cual es fundamental do-
tarles (en caso de los recursos organi-
zacionales) o seleccionarles (en caso de
los recursos personales) en funcion a
que los posean o no, para intentar ga-
rantizar asi un mejor ajuste a esta nueva
forma de trabajo.

Respecto a la hipotesis 2, la autoefi-
cacia para el teletrabajo ha mostrado su
influencia directa solo sobre la inter-
ferencia y el apoyo de la familia hacia
el teletrabajo. Tal y como pronostica
la teoria cognitiva social de Bandu-
ra (2002), la AET permite afrontar los
obstaculos (interferencia de la familia
en el teletrabajo) e incrementar los re-
cursos (apoyo de la familia hacia el tele-
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trabajo) al influir en la forma de percibir
la realidad del teletrabajador.

En relacion con la hipotesis 3, esta
hacia referencia al papel modulador
de la AET entre una variable predic-
tora (recurso) y las variables depen-
dientes (emociones/experiencias) pre-
dichas. Este es el caso de las variables
dedicacion, compromiso organizacio-
nal y la interferencia y el apoyo de la
familia en el teletrabajo.

En el caso de la dedicacion, el hecho
de que poseer o no facilitadores afecte
de manera diferente a los teletrabajado-
res en funcién a que se perciban mas
0 menos autoeficaces para teletrabajar
(la dedicacion disminuye en el primero
de los casos y aumenta en el segundo)
puede deberse a que los teletrabajadores
mas autoeficaces (con niveles mucho
mas elevados de dedicacion) perciban
los facilitadores como un recurso extra
que no necesitan. Sin embargo, los te-
letrabajadores con menores niveles de
AET si aprecian estos facilitadores (un
motivador externo a ellos) para poder
llevar a cabo su teletrabajo, por lo que
su nivel de dedicacion se incrementa en
este caso.

En el caso del compromiso organi-
zacional, la AET modula entre los dos
recursos individuales analizados (ca-
racteristicas de personalidad y compe-
tencia mental) y la variable predicha.
En el caso de las caracteristicas de per-
sonalidad idoneas para el teletrabajo,
los resultados indican que, en contra de
lo esperado, las personas con alto grado

de AET muestran niveles muy inferio-
res en compromiso organizacional que
sus compafieros con baja AET, com-
promiso que incluso va disminuyendo
a medida que aumenta el ajuste de sus
caracteristicas de personalidad al tele-
trabajo, lo que no ocurre de nuevo en
los teletrabajadores con baja AET. En
el caso de los teletrabajadores con baja
AET, podemos interpretar que el hecho
de incrementar el ajuste de sus carac-
teristicas de personalidad al teletraba-
jo hace que se incremente también su
nivel de compromiso con la organiza-
cion para la que teletrabajan, puesto que
tienen la posibilidad de suplir las ca-
rencias de unas caracteristicas con las
otras. Esto es asi porque, aunque le 1la-
memos caracteristicas de personalidad,
muchas de ellas se pueden incrementar
a través de cursos de formacion ofreci-
dos por la misma organizacion (como la
autoplanificacion y la automotivacion),
que haga que estos teletrabajadores se
sientan cada vez mas comprometidos
con el teletrabajo. Sin embargo, es po-
sible que los teletrabajadores con alta
AET y las caracteristicas idoneas dejen
de ver el teletrabajo como un reto (algo
habitual en los trabajadores con alta au-
toeficacia: la blisqueda de situaciones
retadoras en el trabajo), por lo que su ni-
vel de compromiso disminuya. No obs-
tante, este resultado requeriria mayor
investigacion utilizando muestras mas
amplias donde exista mayor variabili-
dad en caracteristicas de personalidad,
y ademas analizar cada una de ellas por
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separado en cuanto a su relacion con el
compromiso organizacional.

En cuanto al efecto modulador de la
AET entre la competencia mental y el
compromiso organizacional, los resul-
tados revelan que mientras los teletra-
bajadores con elevada AET muestran
elevados niveles de este compromiso,
los que se incrementan incluso mas a
medida que aumenta su competencia
mental, los teletrabajadores con baja
AET muestran niveles casi estables (y
muy bajos) en este compromiso. Esto
se deberia a que la competencia mental
(como hemos comentado anteriormen-
te) es una competencia basica para el
teletrabajo, que es una actividad princi-
palmente cognitiva. Asi, quienes no la
posean y no se sientan capaces de te-
letrabajar no se comprometeran con el
teletrabajo. Sin embargo, quienes si se
ven capaces de teletrabajar (AET ele-
vada) incrementaran ain mas su com-
promiso si ademds cuentan con niveles
elevados de esta competencia.

En relacion con la interferencia de la
familia con el teletrabajo, la AET mo-
dula su relacion con respecto a la mayor
o menor presencia de facilitadores or-
ganizacionales. Y modula en el sentido
esperado: los teletrabajadores con ma-
yor AET obtienen un mayor rendimien-
to de los facilitadores organizacionales
que les ofrece su organizacion, consi-
guiendo asi disminuir el grado de inter-
ferencia de la vida familiar/personal en
la actividad del teletrabajo.

Finalmente, la AET ha mostrado

modular la relacion entre el grado en
el que los teletrabajadores poseen las
caracteristicas de personalidad idoneas
para teletrabajar y el apoyo que tienen
de su familia para ello. En este caso,
y en contra de lo que en un principio
cabria esperar, son los teletrabajadores
con menor AET los que perciben un
mayor apoyo de la familia para rea-
lizar este tipo de labor, apoyo que se
incrementa a medida que sus caracte-
risticas de personalidad se ajustan mas
al teletrabajo. El caso contrario ocu-
rre con los teletrabajadores con mayor
AET: el apoyo de su familia, ademas
de ser menor, disminuye a medida que
aumenta el ajuste de sus caracteristicas
de personalidad al teletrabajo. Aun-
que en un principio parezca un resul-
tado contradictorio, podemos pensar
que la familia/entorno personal de los
teletrabajadores con menor AET pero
que deben teletrabajar, sienta que debe
apoyarlo para que lleve a cabo sus ta-
reas relacionadas con el teletrabajo. Por
tanto, le relevan de las tareas domésti-
cas para que pueda centrarse en el te-
letrabajo, les escuchan cuando necesi-
tan hablar de este. Ademads, este apoyo
se incrementa en la medida en que el
entorno percibe que si posee las carac-
teristicas de personalidad idoneas del
teletrabajador, para motivarle a conti-
nuar en la actividad. Sin embargo, en
el caso de los teletrabajadores con un
elevado nivel de AET, y que ademas
tienen las caracteristicas de una per-
sonalidad idonea, se concluira que no
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precisa de dicho apoyo. Es maés: aun-
que en este estudio no hemos analizado
las consecuencias negativas (o dafios
psicologicos) del teletrabajo, sabemos
por la literatura previa que existe una
serie de riesgos asociados con un ex-
cesivo ajuste al teletrabajo, como es la
adiccion al trabajo. De este modo, la
familia percibiria que el teletrabajador
(con alta AET y alto ajuste al teletraba-
jo), ademas de no precisar de su apoyo
pase demasiadas horas teletrabajando,
por lo que su apoyo hacia esta actividad
laboral puede disminuir.

Limitaciones del estudio

Este estudio empirico cuenta con una
serie de limitaciones, a continuacion
planteamos algunas de las principales.
En primer lugar, los datos de este es-
tudio se han obtenido de manera vo-
luntaria: se ofreci6 la posibilidad de
participar a un amplio espectro de te-
letrabajadores. El hecho de que sea una
muestra de estas caracteristicas habria
determinado que esté positivamente
sesgada, pudiendo darse el caso de que
intervinieran los teletrabajadores que
poseyeran algunas caracteristicas (por
ejemplo, los teletrabajadores que se
sintieran mejor en su trabajo) o moti-
vaciones (curiosidad por los resultados
del feedback inmediato), y no otros. Sin
embargo, esta forma de recoger datos
ha propiciado la hetereogeneidad de
estos y, por tanto, amplia su capacidad
de generalizacion. Pero pensamos que
si podria ser interesante comparar los

resultados obtenidos con los realizados
con una muestra seleccionada al azar
(por ejemplo, de una o varias grandes
empresas) para homogeneizar este tipo
de variables, ademas de incrementar el
numero de participantes.

En segundo lugar, existen variables,
como la gestion efectiva de la distancia
(GED), que necesita mejorar. Asi, aun-
que se decidi6 mantenerla en el estudio
tal y como estaba planteada en su ori-
gen para ser fieles a la filosofia de los
autores que plantearon su existencia (y
debido a que su fiabilidad, aunque no
muy elevada, era aceptable) lo cierto es
que ha mostrado un bajo poder predic-
tor, y cuando lo ha hecho (con la inter-
ferencia de la familia en el teletrabajo),
no ha sido en el sentido esperado. Sin
embargo, por lo que conocemos, es la
primera vez que se desarrolla una me-
dida de este tipo, ajustada a la literatu-
ra especifica de teletrabajo, que debera
ser validada en estudios posteriores con
muestras mas amplias.

En tercer lugar, cabe sefialar que el
modelo planteado no ha explicado de la
manera esperada la relacion entre el te-
letrabajo y la vida familiar/personal (ni
la interferencia ni el apoyo), aunque si
en el sentido contrario. Esto se deberia
a la falta de inclusion de variables tam-
bién negativas (como las demandas) o
mas relacionadas con la gestion de los
recursos humanos a nivel mas general
(politicas de recursos humanos, estrate-
gias organizacionales).

Por tanto, y a nivel global, podemos
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sefalar que el modelo planteado ha sido
parcialmente confirmado, comportan-
dose las variables predichas de mane-
ra diferente en funcion a las variables
predictoras, sobre todo en relacion con
el papel principalmente modulador de
la AET. De este modo, se ha revelado
la importancia de la via positiva del
modelo RED, mostrando la fuerza de
los recursos (organizacionales y per-
sonales) para explicar las experiencias/
emociones en el teletrabajo, asi como el
papel fundamental que juega la AET a
la hora de explicar la salud psicosocial
de los teletrabajadores. Pasemos, pues,
a analizar algunas de sus aplicaciones
practicas.

En futuros estudios seria interesante
examinar las relaciones causales entre
las variables independientes, modula-
doras y dependientes analizadas. Para
ello, se necesitaria un estudio longitu-
dinal con al menos tres recogidas de
datos para poder comprobar si, siguien-
do la teoria de la autoeficacia (Ban-
dura, 2002) y los estudios sobre espi-
rales de positividad de la autoeficacia
(Salanova, Llorens & Schaufeli, 2011)
encontramos espirales virtuosas en el
desarrollo de la salud psicosocial de los
trabajadores impulsadas por sus niveles
previos de autoeficacia.

APLICACIONES PRACTICAS: ESTRATEGIAS
DE PROTECCION DE LA SALUD PSICOSOCIAL
DEL TELETRABAJADOR INTEGRADAS EN LA
GESTION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LA EMPRESA

Como ya hemos sefialado, el presente
trabajo pone de relieve la importancia
de fomentar, desde el punto de vista
de la psicologia ocupacional positiva,
estrategias en las organizaciones que
potencien la salud psicosocial en el tra-
bajo, y no solo que disminuyan el ma-
lestar o el estrés psicosocial. Es decir:
desarrollar las ventajas potenciales del
teletrabajo a través de la mejora de la
salud psicosocial del teletrabajador;
funcion que deberia ser fomentada por
los responsables de los recursos huma-
nos en las empresas.

Por otro lado, desde la psicologia
de la salud ocupacional, hemos visto la
fuerza que determinados recursos orga-
nizacionales e individuales pueden te-
ner sobre la percepcion de las experien-
cias y emociones (salud psicosocial) en
el teletrabajo. Y sobre todo, se ha puesto
de relieve la importancia de la autoefi-
cacia para el teletrabajo (el creer que ta
puedes) a la hora de optimizar la salud
psicosocial, asi como la importancia de
concretar a qué tipo de colectivos se
dirigen las actuaciones concretas (por
ejemplo, ofrecimiento de mayor canti-
dad de facilitadores a los teletrabajado-
res con menores niveles de autoeficacia
para el teletrabajo).

De este modo, las acciones dirigidas
a la proteccion de la salud psicosocial
del teletrabajador no deberian verse
como una accion puntual por parte de
la empresa, sino reflejada en todos los
procesos clasicos de gestion y desa-
rrollo de recursos humanos. En rela-
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cion con los procesos de gestion, esta
integracion deberia hacerse patente en
procesos tales como la planificacion de
recursos humanos (teniendo en cuenta
el niimero de empleados/as que desea-
rian teletrabajar en el futuro), el anali-
sis y diseno de puestos de trabajo (por
ejemplo, dotando los puestos de facili-
tadores organizacionales o gestionando
adecuadamente la distancia), en la se-
leccion de potenciales teletrabajadores
(considerando su competencia mental,
caracteristicas de personalidad, autoefi-
cacia para el teletrabajo, el apoyo de su
familia hacia las practicas de teletra-
bajo o su experiencia en la empresa).
Por otro lado, las practicas de desarro-
llo de recursos humanos han mostrado
un papel moderador entre teletrabajo y
desempefio (Martinez-Sanchez et al.,
2007). En relacion con la integracion de
la salud psicosocial de los teletrabaja-
dores, esta deberia hacerse patente en
procesos como la formacion (incremen-
tando aspectos como el autocontrol, la
automotivacion, la autoeficacia para el
teletrabajo, ser técnicamente autosufi-
ciente o el desarrollo de estrategias de
apoyo al teletrabajo que permitan con-
ciliar la vida personal con la laboral) o
el desarrollo de la carrera.

Se trata, en definitiva, de que la di-
reccion de la empresa (la direccion de
recursos humanos en particular) tenga
en cuenta al (tele)trabajador a la hora de
configurar la nueva actividad de traba-
jo, dejandole participar (y negociar) en
la definicion de las fronteras y el conte-

nido del trabajo. Se implantaria el tele-
trabajo no solo basandose en la tecno-
logia (que permite actualmente realizar
cualquier ajuste técnico imaginable con
relativa sencillez) sino, y sobre todo, ba-
sandose en la persona que va a ocupar
ese nuevo puesto. Seria lo que se deno-
mina el lado humano del cambio.

Por todo ello, también se pone en re-
lieve la importancia de la evaluacion e
intervencion en los riesgos psicosocia-
les en esta nueva forma de actividad la-
boral, pudiéndose encontrar presente de
manera integrada en todos los procesos
de gestion y desarrollo de los recursos
humanos en la empresa. Las diferentes
leyes de prevencion de riesgos labora-
les garantizan la salud integral de los
trabajadores dondequiera que trabajen
o la actividad que desempefien, inclu-
yendo el teletrabajo. Como sefiala Jack
Nilles (1973): “El teletrabajo no es ni
un premio, ni un castigo. Es solo una
modalidad diferente de trabajar”. Como
profesionales de los recursos humanos,
el convertirlo en un premio, con sus
ventajas para la salud psicosocial, esta
en nuestras manos.
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