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RESUM

En els ultims anys, el teletreball ha guanyat gran popularitat, especialment després de
la pandémia, convertint-se en una alternativa cada vegada més comuna al treball presencial.
Tot 1 els seus avantatges, com la flexibilitat horaria o l'estalvi de temps de desplagament,
també ha sorgit una preocupant connexio entre el teletreball 1 el desenvolupament de trastorns
psicosocials, com el sindrome de burnout. Aquest trastorn, caracteritzat per l'esgotament fisic
1 emocional, la manca de motivacidé i la desconnexidé emocional amb el treball, és cada

vegada més prevalent en contextos laborals altament exigents.

Aquesta investigacidé té com a objectiu principal explorar les condicions laborals
especifiques del teletreball que poden afavorir l'aparicié del burnout. A través de 1'analisi de
factors com Il'aillament social, 1'excés de carrega laboral, la manca de suport i la dificultat de
separar el treball de la vida personal, s’identifiquen quins d’aquests elements constitueixen
veritables riscos psicosocials i com poden abordar-se per millorar el benestar emocional de

les persones teletreballadores.

Paraules clau: Burnout, Teletreball, Psicopatologia laboral, Salut mental, Riscos
psicosocials, Condicions laborals, Esgotament emocional, Despersonalitzacid, Realitzacio

professional i Prevencio.
RESUMEN

En los ultimos afos, el teletrabajo ha ganado gran popularidad, especialmente después
de la pandemia, convirtiéndose en una alternativa cada vez mas comun al trabajo presencial.
Todo y sus ventajas, como la flexibilidad horaria o el ahorro de tiempo de desplazamiento,
también ha surgido una preocupante conexion entre el teletrabajo y el desarrollo de trastornos
psicosociales, como el sindrome de burnout. Este trastorno, caracterizado por el agotamiento
fisico y emocional, la carencia de motivacion y la desconexion emocional con el trabajo, es

cada vez mas prevalente en contextos laborales altamente exigentes.

Esta investigacion tiene como objetivo principal explorar las condiciones laborales
especificas del teletrabajo que pueden favorecer la aparicion del burnout. A través del andlisis
de factores como el aislamiento social, el exceso de carga laboral, la carencia de apoyo y la
dificultad de separar el trabajo de la vida personal, se identifican cuéles de estos elementos
constituyen verdaderos riesgos psicosociales y cémo pueden abordarse para mejorar el

bienestar emocional de las personas teletrabajadoras.



Palabras clave: Burnout, Teletrabajo, Psicopatologia laboral, Salud mental, Riesgos
psicosociales, Condiciones laborales, Agotamiento emocional, Despersonalizacion,

Realizacion profesional y Prevencion.
ABSTRACT

In recent years, teleworking has gained significant popularity, especially after the
pandemic, becoming an increasingly common alternative to face-to-face work. Despite its
advantages, such as flexible working hours and saving commuting time, a worrying
connection has emerged between teleworking and the development of psychosocial disorders,
such as burnout syndrome. This disorder, characterized by physical and emotional
exhaustion, lack of motivation, and emotional disconnection from work, is becoming more

prevalent in highly demanding work environments.

The main objective of this research is to explore the specific working conditions of
teleworking that may favor the occurrence of burnout. Through the analysis of factors such as
social isolation, excessive workload, lack of support and the difficulty of separating work
from personal life, we identify which of these elements constitute real psychosocial risks and

how they can be addressed to improve the emotional well-being of teleworkers.

Keywords: Burnout, Telework, Work psychopathology, Mental health, Psychosocial
risks, Working conditions, Emotional exhaustion, Depersonalization, Professional realization

and Prevention.
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INTRODUCCIO.

Durant els ultims temps, I’ambit laboral ha patit grans canvis i en gran part, provenen
per la irrupcié de les noves tecnologies de la informacié i la comunicacié (TIC) i per la
digitalitzacio progressiva de la societat actual. No obstant aixo, no ha estat fins a la pandémia
de la Covid-19 que aquestes transformacions s’han accelerat drasticament generant una
reformulacié a gran escala de les dinamiques de treball. En aquest context, ha sorgit un gran
debat envers si el teletreball ha deixat de ser vist com una practica puntual per convertir-se
una nova modalitat laboral i1 organitzativa necessaria per garantir la continuitat de les

activitats economiques i1 professionals.

Aquesta nova realitat no només ha de ser entesa des de la perspectiva economica i
organitzativa sind també des del vessant huma, social i psicologic. Molts estudis subratllen
que, tot 1 oferir avantatges evidents com ara la flexibilitat horaria, ’estalvi de temps 1 de
recursos per anar i tornar de la feina o la conciliaci6 familiar, també s’ha posat de manifest la
produccio de noves formes de malestar psicosocial, que sovint son forga invisibles i estan mal
gestionades per les estructures laborals tradicionals. El desenvolupament del teletreball lluny
de millorar 1 facilitar la qualitat de vida dels empleats ha comencat a originar noves formes de

vulnerabilitat emocional.

D’aquesta manera han sorgit amb for¢a fenomens com el sindrome del burnout, que
afecten de forma directa en la salut mental dels empleats empitjorant el seu rendiment laboral
1 la seva productivitat. Aquest trastorn, caracteritzat per I’esgotament emocional cronic, la
despersonalitzaci6 i1 la manca de realitzacidé professional es manifesta de manera cada com
més creixent en treballadors que operen en entorns virtuals i amb altes exigéncia

tecnologiques.

Davant d’aquesta situacio, 1’estudi té una ra6 de ser: aprofundir i congixer com les
condicions laborals especifiques del teletreball poden afavorir I’aparicié del burnout. Entre
els elements clau que es volen investigar, trobem I’aillament social, la manca de suport dels
companys i supervisors, la difuminacid dels limits entre temps laboral i personal, aixi com la
sobrecarrega tecnoldgica, que pot conduir a una fatiga mental i a una progressiva

desconnexi6 emocional respecte del treball.

La rellevancia del treball radica en la necessitat de visibilitzar aquests riscos

psicosocials, ja que sovint son ignorats en les politiques laborals i aportar una mirada critica



al paradigma del teletreball, més enlla dels discursos d'eficiéncia i flexibilitat. Estudiar
aquestes condicions no només possibilita entendre millor com es construeix la psicologia
laboral en el marc del teletreball, sind6 que també ofereix una base solida per poder dissenyar
estratégies i mecanismes preventius que mitiguin tots els efectes adversos. Es per aixo, que
un dels objectius centrals és elaborar propostes concretes que estableixin limits clars entre
vida personal i laboral, promoguin el suport emocional, gestionin de forma més saludable 1'is

de la tecnologia i fomentin una cultura organitzativa centrada en el benestar.

Per a assolir aquests objectius, el treball s’ha estructurat en dues parts
complementaries. En primer lloc, trobem una revisio tedrica i conceptual, que aborda els
principals elements relacionats amb la psicopatologia laboral, el sindrome del burnout i les

caracteristiques del teletreball.

En segon lloc, trobem un analisis empiric, basat en una enquesta dirigida a una part de
la poblacio de treballadors en régim de teletreball, que permet analitzar d'una manera directa 1
fiable com experimenta una petita part de treballadors, les condicions del teletreball i com
aquests poden relacionar-se amb indicadors d’esgotament emocional. Addicionalment, s’ha
dut a terme un analisi de correlacions, cosa que permet identificar vincles entre diferents

variables del burnout.

Amb aquesta recerca es pretén proporcionar una aportacid significativa envers
I’analisi critic del teletreball des d’una perspectiva psicosocial i preventiva, amb la voluntat

d’obrir un debat sobre els limits, riscos 1 oportunitats d’aquest nou paradigma laboral.



PRIMERA PART
1. Marec Teoric.
a. La psicopatologia laboral i salut mental en el treball.

Tradicionalment, els riscos psicosocials han estat factors poc visibles, pero, encara
que sempre han existit, la seva preséncia en les estadistiques oficials d'accidents laborals ha
estat limitada, la qual cosa ha ocasionat que no se'ls hagi donat una atenci6 prioritaria per part

dels responsables de la prevencio.

Dalmau Pons, Ferrer Puig i Jorba Jorba (2021) indiquen que la psicosociologia és una
disciplina associada a la prevencié que inicialment va ser incorporada a 1’Annex VI del
Reglament de serveis de prevencid6 com una part que conformava l’ergonomia, pero
posteriorment, a ’entrar en vigor la Llei de Prevencié de Riscos Laborals, va aconseguir

trobar un espai on desenvolupar-se de manera individual.

D’acord amb 1'Organitzaci6 Mundial de la Salut (OMS) entenem la “salut” com
“’estat de complet benestar fisic, mental i social, i no solament com [’absencia d’afeccions o
malalties”. Aquesta dependra de les caracteristiques individuals de la persona, l'entorn i la

percepcio que té cadascu sobre les seves circumstancies.

Amb aix0, segons Fernandez-Montalvo (2016) podem observar una relacié entre el
treball i la salut, ja que per poder dur a terme una activitat laboral, és basic disposar d’un estat
minim de salut. Tanmateix, Orteu Guiu (2019) indica que les condicions en les quals es fa el

treball poden acabar minvant 1’estat de I’empleat.

Continuant amb la mateixa autora, si ens situem en la perspectiva de la salut mental,
¢s important posar emfasi al benestar personal durant el desenvolupament de I’activitat
laboral. Aquest plantejament es basa en la influéncia del treball en la conducta i en la qualitat
de vida fora de l'ambit laboral i, en els factors externs que poden afectar el benestar de la

persona mentre fa la seva feina.

La figura 1 exposa com els diversos factors, tant laborals com individuals
s’interrelacionen entre si 1 afecten a aspectes claus del treballador, com el rendiment en el
treball, la salut i la satisfaccio laboral. Aquests factors s’entrelliguen entre si i son processats

a través d’un filtre que interpreta i modula I’impacte en el cos. Com a conseqiiéncia, no tots
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els factors afecten de la mateixa manera a tothom, ja que aixo depén de com cadascu percep 1

processa emocionalment les seves expectatives.

Es refereixen a:

Interaccions

¢ »| Capacitats, necessitats i
Medi ambient de treball expectatives del treballador|
Contingut del treball |« > Costums i cultura
Condicions Condicions personals
d'organitzacid fora de la feina

e— 1 Percepcwons
P — :
Filtre +—|____ -

que poden influir en

|Rend\mem en el 1rebaH| | Salut ‘ ‘ Satisfaccio en el treba\l|

Figura 1: Factors que influeixen en la salut del treballador. Font: Adaptat d’Orteu Guiu, L. (2019). Riscos

psicosocials i organitzacio del treball: Prevencio de riscos derivats de [’organitzacio i la carrega de treball.

Continuant amb Orteu Guiu (2019), aquest estableix que els factors laborals inclouen
el clima de treball, el contingut del treball i les condicions d'organitzacié com els horaris,

l'estructura jerarquica, les dinamiques de supervisi6 entre altres.

D'altra banda, els factors individuals es refereixen a la dimensid6 més personal del
treballador. En basem en les capacitats, necessitats i expectatives de I’empleat, que influeixen
en la manera com percep i respon a les demandes laborals. També¢, els costums i la cultura,
que afecten la interpretacio de l'entorn laboral a través de les influéncies socioculturals. A
més, les condicions personals, com la vida familiar, les responsabilitats externes i l'estat

emocional, son aspectes significatius en I'experiéncia laboral.

Tots aquests factors interactuen entre ells 1 son processats a través d'un filtre, que
actua com un mediador interpretant les interaccions entre els factors laborals i individuals
modulant el seu impacte. Aixd provoca que no tots els factors afectin de la mateixa manera a
cada persona, ja que la influéncia depén de com cada individu els percep i processa les seves

experiéncies.
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El resultat d’aquestes interaccions afecten directament amb 3 esferes fonamentals: el

rendiment en el treball, la salut i la satisfaccio laboral.

Pel que fa al rendiment del treball, segons Barba (2022), aquest es veu implicat tan
positivament com negativament a 1’estat de salut del treballador. Si I’equip de treball té€ bona
salut, existira un bon nivell de produccié que afavoreix la rendibilitat de I’organitzacio. Un
bon clima laboral, positiu i alegre, contribueix a una millor motivacié i benestar dels

empleats.

D’altra banda, Javier Fernandez Montalvo (2016), considera la satisfaccié laboral com
una de les dimensions essencials en relacié amb la salut. Aquesta és la “mesura en que una
persona obté plaer en el seu treball”. Existeixen forga estudis que corroboren la influéncia

del treball en la salut mental.

D’aquesta manera Repetti, Mathews 1 Waldron 1’any 1989 van esbrinar amb la seva
recerca que el treball afavoreix la salut mental de les dones. Altrament, Winefield i
Tiggerman, I’any 1990 van explorar a diverses persones que havien aconseguit feina i d’altres
que estaven aturades tres anys després d'haver acabat el batxillerat, i les seves troballes van
evidenciar que poder accedir a una feina suposa una millora pel benestar psicologic. Per
acabar i en l'ambit nacional, Alvaro, Torregrosa 1 Garrido el 1992 van realitzar un estudi, amb
una mostra de 1.253 persones, en la qual van descubrir que existeix una relacio entre 1’estatus
del treball i la salut mental. Els autors de I’estudi van constatar que els empleats amb un
treball fix tenien un benestar psicologic significativament superior en comparacié amb la
resta de subjectes que disposaven d’una tipologia diferent de contracte. En conclusid, a través
d’aquests exemples, observem que la satisfaccid laboral esta forcament vinculat amb el

benestar mental.

Els trastorns psicosocials, derivats de 1’exposicid a riscos laborals, poden
manifestar-se de diverses maneres, des d’estrés 1 ansietat fins a trastorns més greus com la
depressio o el burnout. Aquests trastorns no només afecten la salut mental dels treballadors,
sind que també tenen un impacte desfavorable en altres arees com el rendiment laboral, la
qualitat de vida i satisfaccid en el treball. Per tant, a mesura que aquestes patologies es
desenvolupen, poden anar alterant la percepcid que té 1’individu sobre la seva activitat laboral
i la seva propia salut provocant un cercle vicidés que condiciona la seva capacitat per exercir

de manera efectiva i eficient les tasques laborals.
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1. Lapsicopatologia laboral.

En Darticle Els trastorns psicologics derivats del treball: cap a una psicopatologia
laboral I’any 1998, Fernandez - Montalvo assenyala que la psicopatologia laboral és 1’estudi
de la conducta anormal o dels trastorns mentals. Aquest es dedica a 1'analisi de trastorns i
conflictes que sorgeixen en [’estructura de I’activitat laboral, de manera que, no tenen
I’origen en les condicions individuals i personals dels treballadors, ni tampoc a factors

externs a la feina.

Els professionals de la salut mental en 1'ambit laboral reconeixen que els problemes
dels treballadors necessiten diagnostics diferents als quals s’utilitza en la practica medica
habitual. De fet, el Manual de trastorns mentals Diagnostic and Statistical Manual of Mental
Disorders (DSM - V), realitzat per “The American Psychiatric Association”, classifica, els
problemes laborals dins dels eixos. I, I 1 V, on s’inclouen els trastorns clinics, alteracions de
la personalitat i problemes psicosocials i ambientals. Tots aquests pertanyen a un tipus de
categoria massa generica que no s’ajusta a les particularitats d’aquest ambit. Un dels trastorns
més prevalent i especific en el context laboral actual i que precisament no es troba recollit és

el Burnout o sindrome d’esgotament professional.

b. EIl Burnout, sindrome d’esgotament professional.

1. Concepte de Burnout.

De conformitat amb Fidalgo Vega (2005), el terme burnout és usat per primera vegada
a Anglaterra per descriure la frustracio i I’esgotament emocional que patien i experimentaven

els atletes quan no aconseguien els resultats esperats.

El primer a fer servir el terme “Burnout” va ser el psiquiatre Herbert Freudenberger
I’any 1974, per articular un conjunt de simptomes que va identificar en un grup de
professionals sanitaris d’una clinica de desintoxicaci6. Va observar que aquests treballadors
manifestaven alteracions en el seu comportament i actituds negatives tant en els pacients com
amb els companys. Amb tot, ho va definir com “una sensacio de fracas i una experiencia
esgotadora que resulta d'una sobrecarrega per exigencies d'energia, recursos personals o

forga espiritual del treballador” (Fidalgo Vega, 2005).

L'Institut de Seguretat i Salut en el Treball delimita el burnout en el seu NTP 704 com

“una resposta a l'estres laboral cronic que es manifesta a través d'actituds i sentiments
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negatius tant cap a les persones amb les quals es treballa com cap al propi rol professional.
A meés, es caracteritza per una sensacio persistent d'esgotament emocional que impacta

significativament en el benestar del treballador”.

Principalment, aquest sindrome fa referéncia al desgast professional que pateix una
persona quan es veu sotmesa a condicions laborals adverses que generen un nivell de pressio
psicologica que es fa insostenible amb el temps. Tal com indica Apiquian Guitart (2007) el

burnout es caracteritza per:

e FEl cansament emocional, que es produeix quan l'individu sent que ja no té
l'energia ni els recursos per a encarar les exigencies del seu treball i la carrega
laboral és excessiva. En aquest estat, la persona experimenta una fatiga
constant, dificultat per concentrar-se i una disminucidé en la capacitat per
afrontar els reptes diaris. A mesura que l'esgotament s'intensifica, el
treballador pot arribar a sentir perdua de motivacid i interes per les seves

funcions, la qual cosa agreuja, la seva situacio.

e La despersonalitzacio, que es manifesta quan el treballador adopta una actitud
distant 1 deshumanitzada tornar-se cinic, fred o adoptant indiferéncia amb els
companys de treball, clients o pacients. Aquest comportament pot
considerar-se un mecanisme de defensa davant la sobrecarrega mental, ja que
la distancia emocional ajuda a reduir l'impacte de la pressidé laboral. No
obstant aix0, aquesta actitud pot deteriorar greument l'ambient de treball,

afectant tant la comunicacid, com la col-laboracio entre els equips.

o La falta de realitzacio personal en el treball, que es reflecteix en una
percepcidé negativa del propi desenvolupament i en la sensacido de fracas
professional. Els treballadors que experimenten aquesta sensaci6 tendeixen a
subestimar els seus ¢exits 1 a dubtar de les seves capacitats, la qual cosa porta a
sentir-se insatisfets amb la seva labor. Aquest sentiment d'ineficacia
professional pot generar una profunda frustracid i1 contribuir a l'aparicio de

simptomes d'ansietat i fins i tot, de depressid. A llarg termini, aquesta falta

14



d'autoestima laboral no sols afecta la salut mental de 1'individu, sind que també

pot derivar en absentisme laboral i en conflictes en I'entorn de treball.

ii.  Factors que contribueixen al Burnout.

En moltes ocasions, pot ser complex identificar quins factors estan influint en el
desgast emocional quan estem lidiant amb situacions laborals esgotadores. Malgrat aixo, amb
els temps, diversos estudis realitzats en el camp de la salut i psicologia organitzacional han

permes assenyalar alguns dels factors clau.

Bouza et al. (2020) 1 Fidalgo Vega (2005) determinen que un dels principals detonants
de risc pel burnout es relaciona amb aquelles activitats laborals que necessiten un contacte
directe i constant amb altres persones. Es el cas dels professionals com metges, infermers,
treballadors socials i mestres, entre d’altres. El treball en aquestes arees no només exigeix

habilitats teécniques, sind també comporten una intensa carrega emocional.

Un altre dels trets caracteristics és, segons Apiquian Guitart (2007), la combinacio
d’horaris de treball excessius i I’alta exigencia laboral. En la majoria dels casos, aquestes
particularitats son valorades positivament des de la perspectiva de la productivitat laboral, fet
que genera una pressio constant sobre els treballadors per complir les tasques i objectius que,
moltes vegades, son poc realistes. Aix0, deriva en un habit inconscient en que el treballador

se sent obligat a continuar esforgant-se, fins 1 tot a costa del seu benestar emocional i fisic.

En I'ambit cognitiu, alguns dels factors més destacats son, la manca de recursos
organitzacionals com 1’abséncia d’eines i suport necessari per fer el treball de forma efectiva,

el desajust entre els objectius personals i organitzacionals provocant frustracio.

També, segons Peird, 1992, com se cita en Barba (2022), trobem que les expectatives
irreals que el treballador té sobre el seu lloc de treball o la feina mateixa. La discrepancia
entre alld que s’esperava i la realitat augmenta l'estres, aixi com la manca de desafiament,
autonomia i control sobre les tasques, cosa que genera desmotivacio i disminueix la sensacid
d'exit. Si inicialment I’empleat estava molt motivat, la frustracid per no aconseguir els

objectius o complir les expectatives pot ser encara més profunda.
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iii.  Conseqiiéncies.

Les conseqiiencies del sindrome de burnout, segons Gil-Monte (2004) incideixen en
diverses esferes de la vida de la persona que el pateix. Aquestes poden classificar-se en dues

arees principals: la personal i I'organitzacional.

Les conseqiiencies personals del sindrome es divideixen en quatre categories

principals.

En primer lloc, es troben els indexs emocionals, on el treballador experimenta
sentiments de solitud, alienacio, ansietat 1 impotencia, la qual cosa l'allunya progressivament

de les situacions laborals 1 socials.

En segon lloc, els indexs conductuals, que inclouen canvis bruscos dhumor,
conductes agressives, crits, explosions desproporcionades, empipaments freqiients i un

creixent distanciament tant amb els companys de treball com amb I'organitzacio.

En tercer lloc, a nivell fisic, els afectats poden arribar a patir problemes
cardiovasculars, respiratoris, immunologics, aixi com dolors musculars i digestius. Les

alteracions del sistema nervids, com mals de cap i insomni, també son freqiients.

Finalment, els indexs actitudinals es tradueixen en actituds negatives, cinisme i apatia
enfront del treball 1 1'organitzacio, la qual cosa empitjora encara més la relacio del treballador

amb el seu entorn laboral.

Aquestes conseqiiéncies no sols afecten la persona que les pateix, sin6 que tenen un
alt cost per a l'organitzacid, ja que poden desencadenar en absentisme laboral. A més,
s'observa una disminuci6 del compromis del treballador amb 1'organitzacio, la qual cosa pot
portar a la peérdua del seu lloc de treball, aixi com una reduccid de la productivitat i una baixa

qualitat en els serveis prestats.

També és freqiient un augment d’accidents laborals a causa de I'esgotament, la qual
cosa posa en risc la seguretat dels treballadors i la integritat de l'organitzacio. La deterioracio
de les relacions laborals i1 l'impacte negatiu en el clima organitzacional son també

conseqiiéncies de gran rellevancia (Matheny et al., 2000; Gil-Monte, 2003, pp 19-20).
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c. El teletreball com a nou paradigma laboral.

1. Evoluci6 com a nou paradigma laboral.

Segons Platas Ruiz, (2017) etimologicament, la paraula “teletreball” prové del grec
"telou" (que significa "lluny") i del llati "tripaliare" (que significa "treballar"), la qual cosa

implica la idea de treball a distancia.

El "teletreball" s'entén com una modalitat flexible d'organitzacid laboral, en la qual les
activitats professionals es duen a terme de manera regular en el domicili del treballador o en
un altre lloc triat per aquest, durant tota o part de la seva jornada, i utilitzant les TIC. No
obstant aix0, no existeix un consens unanime sobre la seva definicio, la qual cosa complica

establir un concepte unic de teletreball.

Segons Martinez i Farran, (2022) i la Generalitat de Catalunya, (2003), els primers
esments del teletreball sorgeixen I’any 1973 als Estats Units, i se li atribueixen a
l'investigador Jack Nilles. En aquest moment, la crisi mundial provocada per 1'embargament
de I'OPEP (Organitzaci6 de Paisos Exportadors de Petroli) i 'augment del preu del petroli va
generar una dependencia energetica que va portar a la necessitat d'implementar mesures per
reduir el consum d'energia, incloent-hi el transport. En aquest context, Nilles, juntament amb
un equip d'investigadors, va dur a terme el primer estudi sobre 1is de tecnologies

informatiques per a disminuir els desplagaments laborals.

El seu concepte de teletreball es basava a “portar el treball als treballadors i no els
treballadors al treball”, suggerint en el seu llibre “Telecommunicatios-Transportation Trade
Off” que, si un de cada set treballadors urbans no hagués de desplagar-se, els Estats Units no
tindria necessitat d'importar petroli. D'aquesta manera, Nilles va definir el teletreball com

"qualsevol forma de substitucio de desplacaments laborals per tecnologies de la informacio".

Tanmateix, com menciona Martinez i Farran, (2022), a I’inici dels anys 90, l'aveng
d’internet 1 el desenvolupament de tecnologies informatiques, van comengar a canviar
l'organitzacio tradicional del treball. En aquesta época, encara que el teletreball era reconegut
com una opcid viable per la realitzacio de tasques 1 la gestio del temps, va ser cap a finals
d'aquesta década quan va experimentar un gran impuls gracies a 1'augment de la connectivitat

i el desenvolupament de les TIC.
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Continuant amb el mateix autor, el 2020, la pandémia mundial de COVID-19, va
provocar una transformacid exponencial en el mon laboral. El teletreball, que fins llavors
havia estat poc promogut, es va convertir en una opcid imprescindible per a la superviveéncia
de molts llocs de treball 1 empreses. Com a resultat, aquesta modalitat de treball es va
generalitzar en organitzacions on era possible, 1 encara que moltes empreses van tornar a la
"normalitat" postpandémia, algunes van optar per mantenir el teletreball a jornada completa o

de manera ocasional, la qual cosa suggereix una transformacié permanent de I'ambit laboral.

Avui en dia, I’auge de la digitalitzacio i les oportunitats que ofereixen les TIC estan
afavorint encara més el creixement 1 consolidacid del teletreball, tant en les llars com en les

organitzacions, la qual cosa ha transformat profundament 1’ambit laboral a tot el mon.

ii. Regim juridic del teletreball.

Tal com estableix Diaz Pérez (2022) en la seva tesi final de grau, amb els grans
avengos provocats per la negociacid col-lectiva, s'ha produit una millora en les condicions
laborals a Espanya. Segons l'estudi "Espanya 2050. Futur de l'ocupaci¢”, els accidents
mortals en el treball han disminuit en un 60% des de finals dels anys 80, i la proporcid
d'ocupacions fisicament demandants s'ha reduit, situant a Espanya entre els paisos de la Unio

Europea amb els nivells més baixos en aquest aspecte.

En aquest marc, s'ha tragat el cami per a la modernitzacio 1 digitalitzacié del mercat
laboral, reflectint-se en una implantacid progressiva de noves tecnologies. Un exemple d'aixo
¢s la Llei 11/2007, de 22 de juny, d'Accés Electronic dels Ciutadans als Serveis Publics, que
va establir diverses obligacions per a les administracions publiques i el dret corresponent dels

ciutadans per a relacionar-se amb elles a través de mitjans electronics.

Continuant amb Diaz Pérez (2022), no va ser fins a I’any 2020 quan es va produir un
gir radical 1 inesperat a causa de la pandémia per la COVID-19. Aquest fet no sols va tenir
conseqiiencies sanitaries, socials 1 economiques, siné que també va alterar profundament el
concepte de "centre de treball", pel fet que el teletreball va passar a ser una necessitat
imminent. Segons I’Institut Nacional d'Estadistica (INE), abans de la declaracié del primer

estat d'alarma el mar¢ de 2020, només el 14,8% dels establiments a Espanya utilitzaven el
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teletreball. No obstant aix0, durant el confinament, aquesta xifra va augmentar

significativament, aconseguint un 48,8%.

En resposta a aquest auge del teletreball, es va introduir una regulacié que buscava
adaptar-se a aquesta nova realitat. Aixi, el setembre de 2020, es va aprovar el Reial decret
28/2020, de 22 de setembre, de Treball a Distancia, que va ser convalidat per la Llei 10/2021,

de 9 de juliol, de Treball a Distancia.

La legislacio, Diaz Pérez (2022), entre altres qiiestions, posa émfasi en la seguretat i
salut laboral. El teletreball, en ser una modalitat que implica que el treballador faci les seves
tasques en qualsevol altre lloc diferent del centre de treball, planteja nous desafiaments en
relacio amb la prevencid de riscos laborals exigint la implementacié de mecanismes que
assegurin que el teletreballador rebi la mateixa proteccid en termes de seguretat i salut que si

estigués treballant en el centre de I'empresa.

En el marc legislatiu espanyol, I'article 13 de I'Estatut dels Treballadors, aprovat pel
Reial decret legislatiu 2/2015, estableix que el treball a distancia es realitza "de manera
preponderant en el domicili de la persona treballadora o en el lloc lliurament triat per
aquesta”. Amb l'entrada en vigor la Llei 10/2021, de 9 de juliol, de treball a distancia, es
defineix el teletreball com una subcategoria del treball a distancia, que es realitza mitjangant
1"as exclusiu o prevalent de tecnologies informatiques, telematiques i de telecomunicacio.
Aixi, s'estableix que el teletreball s'entén com una modalitat en la qual els treballadors usen

les TIC per a exercir la seva activitat fora del lloc de treball de 1'empresa.

Amb aquesta legislacio, es busca garantir que el teletreball, encara que impliqui un
canvi d'espai, no impliqui un descens en els drets laborals ni en les condicions de treball dels
empleats, sind6 que, per contra, els reforci amb una regulaci6 adaptada a les noves

circumstancies.
iii. Concepte 1 modalitats.

Al llarg del temps, diversos autors, institucions i organismes han proporcionat

definicions sobre el teletreball. Des que Nilles va definir el teletreball el 1973 com "qualsevol
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forma de substitucio dels desplacaments laborals mitjangant tecnologies de la informacio", el

concepte ha evolucionat, pero ha mantingut elements clau.

Roncal (2021) ho descriu com "una fusio del treball laboral i domestic, situada en un espai
virtual que exigeix als treballadors desenvolupar habilitats digitals a causa dels avangos

tecnologics”.

En el seu informe de 1990, I’OIT destacava la complexitat de la definicid, esmentant aquestes
variables clau. En el seu Conveni num. 177 (1996), complementat amb la Recomanaci6é nim.
184, I’OIT defineix el treball a domicili com "el treball realitzat en un lloc diferent de les
instal-lacions de l'empresa, a canvi d'una remuneracio, per a elaborar un producte o prestar

un servei conforme a les especificacions d'aquesta”.

D'altra banda, Pérez Bilbao, Sancho Figueroa & Nogareda Cuixart, (1997), en el seu
NTP 412, el defineix com "el desenvolupament d'una activitat laboral remunerada en la qual
s'utilitzen les tecnologies de la informacio i telecomunicacio, sense necessitat de presencia
continua en el lloc fisic de treball de l'empresa que ofereix els béns o serveis, ni en l'empresa

que els demanda".

En conclusio, el teletreball €s una modalitat complexa que involucra diferents factors 1
definicions, pero totes coincideixen que es basa en la utilitzacid de tecnologies per a dur a
terme activitats laborals fora del lloc fisic de treball habitual. Aixo ha donat lloc a diferents
modalitats, que poden classificar-se, segons diversos autors com Martinez i Farran, (2022)

Cerpa, (2022-2023) i Andrés Rodrigo, M. T. (2022), de la seglient manera.

I.  Segons el lloc de la prestacio.

A. Treball en el domicili: Modalitat més comuna. La persona treballadora
realitza la seva labora des de casa o un altre lloc de la seva eleccio,
mantenint la connexi6 amb I’empresa com si estigués treballant
fisicament en ella. Dins d’aquesta modalitat, es poden distingir dues
situacions: a temps complet o de manera mixta, combinant dies de

teletreball amb treball presencial.
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B. En centres de treball o telecentres: El teletreball també pot dur-se en
espais situats fora de la seu de I'empresa perd equipats per a oferir les
eines necessaries per a teletreballar. Aquests centres poden ser
compartits per diverses empreses, la qual cosa redueix costos i permet
a les petites empreses adaptar-se als avencos tecnologics. Es troben en
zones perifériques de les ciutats o en arees rurals, i poden incloure:

1. Oficina-satél-lit: Espai allunyat de la seu de l'empresa perd en
contacte amb ella.

2. Telecottage: Telecentres situats en zones rurals o perifériques
amb facil accés.

3. Offshore o transnacional: El treball es realitza des d'un pais
diferent del de la seu de 1'empresa.

C. Teletreball mobil o itinerant: En aquesta tipologia, el treballador no té
un lloc fix de treball 1 es desplaca constantment. Utilitza les TIC per a
mantenir contacte amb I'empresa i realitzar la seva labor des de
diferents ubicacions.

II.  Segons el tipus de connexid entre I'empresa i el treballador.

La classificaci6 del teletreball també pot basar-se en com es realitza la connexio entre

I'empresa i el treballador per a transferir informacio. Les modalitats son:

A. En linia o connectat: El treballador es connecta al sistema central de
I'empresa, la qual cosa li permet transmetre informacio i ser monitorat.
u . e u .
L'autonomia del treballador és limitada a causa del control constant
. ine o deconnectat: reball es realitza sense connexid directa am
B. Offl d tat: El treball lit direct b
I'empresa. Les instruccions poden ser lliurades per correu electronic o
de manera presencial, i una vegada acabada la tasca, els resultats
s'envien a l'empresa per e-mail o telefon. En aquest cas, el control es
duu a terme després del lliurament de la tasca.
C. One way line: La persona treballadora es connecta a la xarxa central de
'empresa, pero la comunicacié és unidireccional, és a dir, 'empresa no

interactua directament amb el treballador a través de la seva terminal.
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Encara que el treballador envia la informacio, l'empresa no pot
intervenir en el seu procés de treball.
ITI.  Segons la temporalitat.
A. Teletreball permanent: La persona treballadora realitzara les seves

tasques de manera remota de forma indefinida.

B. Teletreball ocasional: La persona treballadora realitza les seves tasques

de manera remota només en ocasions determinades.

C. Teletreball per projectes: La persona treballadora realitzara les tasques

de forma remota només en projectes especifics, 1 després tronara al seu

lloc habitual de treball.

D. Teletreball temporal: La persona treballadora dura a terme les tasques
de manera remota durant un temps concret degut a una situacid

especifica,

IV.  Segons els dies que es dediquen a la setmana.

A. Teletreball complet: D’aquesta manera els treballadors realitzen la

feina de manera remota sense haver d’acudir cap dia a I’oficina.

B. Teletreball parcial: Els treballadors fan teletreball alguns dies de la
setmana, i la resta acudeixen a les oficines. Aquesta tipologia té

diverses categories:

1. Teletreball amb dies definits: s’estableixen jornades fixes de

teletreball a la setmana.

2. Teletreball rotatiu: els dies de teletreball varien segons les

necessitats de I’empresa o del treballador.

3. Teletreball flexible: el treballador tria els dies en que

teletreballara en funcio de les seves necessitats.

Aquestes modalitats ofereixen alternatives a les empreses i treballadors per triar
l'opcidé més adequada segons les seves necessitats, tipus de treball, infraestructura i

caracteristiques del lloc.
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1iv.  Beneficis i limitacions del teletreball.

Tot 1 que en els Ultims anys el teletreball ha experimentat un augment exponencial,
abans d'adoptar aquesta modalitat és fonamental analitzar tant els avantatges com els
inconvenients que ofereix, considerant que tant les caracteristiques individuals com
l'organitzacio del treball poden influir en la percepcié d'aquests factors. Aqui, en consonancia
amb l’objectiu d’estudi d’aquest treball, ens centrarem només en com aquest impacta als

treballadors.

Pel que fa als avantatges de cara a la persona treballadora, la Universitat Autonoma de

Barcelona juntament amb Andrés Rodrigo (2022) destaquen:

e Flexibilitat: El teletreball permet a la persona treballadora triar el domicili com a lloc
de treball. Aix0 possibilita la creacidé d'un entorn laboral que s'ajusti a les seves

necessitats, contribuint millorar el benestar i la motivacio.

e [Estalvi de temps i diners: Elimina la necessitat de desplagar-se al lloc de treball. Els
treballadors ja no han de gastar en transport (combustible, peatges, aparcament), ni en
altres despeses relacionades amb el treball presencial com a menjar, roba professional,

etc. Aixo millora tant la seva economia personal com la seva qualitat de vida.

e Conciliacio de la vida laboral i familiar: La flexibilitat horaria és una de les
principals avantatges del teletreball, ja que permet adaptar la jornada laboral a les
necessitats de la persona treballadora facilitant I'equilibri entre les responsabilitats

laborals 1 familiars.

® Autonomia professional: En treballar fora de la seu de l'empresa, el treballador
gaudeix de major llibertat per les prioritats i gestionar el seu temps. Aquesta
autonomia genera una sensacid de control sobre el treball, la qual cosa es tradueix en

major satisfaccié en I'acompliment.

® Reduccio de conflictes laborals: Al no compartir espai fisic amb altres companys de
treball, es minimitzen els conflictes interpersonals que poden sorgir en un entorn
d'oficina. Aix0 crea un ambient més harmonios 1 pot reduir l'estres relacionat amb les

interaccions socials.
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e [ncrement de la motivacio i productivitat: El teletreball transmet confianca a la
persona treballadora, la qual cosa pot augmentar la seva motivacié. Els treballadors
tendeixen a ser més productius, ja que tenen la possibilitat de treballar en un entorn

que afavoreix la seva concentracio i eficiéncia.

D’altra banda, segons el portal web corporatiu “Great Place to Work™ (2022) i
Andrés Rodrigo (2022) el teletreball també ocasiona certs desavantatges que afecten els

treballadors entre els quals s’inclouen:

e Generador de despeses addicionals: Un dels inconvenients més immediats ¢és
I'augment de les despeses en la llar, especialment pel que fa al consum d'electricitat,
telefon 1 internet. També, €s important tenir en compte que s’ha d’ aconseguir tenir un

espai apropiat per desenvolupar totes les tasques.

® Prolongacio de la jornada laboral: Encara que el teletreball ofereix flexibilitat, també
pot generar el risc d'una jornada laboral interminable. Al no haver un limit clar entre
el temps de descans i el temps de treball, la persona treballadora pot trobar dificil

desconnectar.

o Aillament i solitud: El teletreball pot portar a una sensacio d'aillament pel fet que es
realitza de manera solitaria, sense la interaccié constant amb companys i superiors.
Aix0 pot generar sentiments de solitud 1, en alguns casos, provocar la pérdua del sentit
de pertinenca a I'organitzacid. També, redueix el contacte interpersonal i la possibilitat

de col-laboracié en equip.

® Reduccio d'oportunitats de desenvolupament professional: En treballar a distancia, la
persona pot perdre oportunitats de cara a projectes importants o ascensos dins de

I'empresa, ja que els qui treballen de manera presencial solen tenir més visibilitat.

e Condicions laborals i seguretat: Sovint, no esta subjecte a les mateixes condicions de
supervisio 1 regulacid que el treball presencial. La falta d'inspeccions en la llar del
treballador també significa que les condicions laborals poden no ser les adequades, la

qual cosa pot generar problemes de salut a llarg termini.

® Riscos fisics i psicosocials: El teletreball pot contribuir a problemes de salut derivats

del sedentarisme, com dolors musculars o lesions per postures inadequades,
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especialment si no es té un mobiliari adequat. A més, l'exposicidé prolongada a
pantalles d'ordinador pot provocar danys visuals o problemes de salut relacionats amb
1"as constant de la tecnologia. També és necessari tenir en compte els riscos
psicosocials, com l'estres relacionat amb la gestié del temps, la sobrecarrega de treball

i la falta de suport social.
2. Relacio entre el Teletreball i el Burnout.

a. Factors 1 condicions laborals que afavoreixen el Burnout en el Teletreball.

D’acord amb Moreno Jiménez & Béez Leon, (2010), el treball a distancia implica un
canvi en la manera en que es desenvolupen les activitats laborals, generant, tant avantatges
com inconvenients. Si bé ofereix major flexibilitat, autonomia i conciliacid, també comporta
riscos psicosocials que poden impactar negativament en la salut mental i1 el benestar dels
treballadors. Quan aquests factors no es gestionen adequadament, poden convertir-se en

elements de risc que afavoreixen 1'aparicio de I'estrés laboral i al sindrome de Burnout.

Aquests son els factors principals que contribueixen el burnout en el teletreball

(INSST, 2023).

1. Temps de treball i desconnexié digital.

Un dels principals factors de risc en el teletreball és I’ampliacié de la jornada laboral i
la manca de limits entre la vida personal i1 professional. La hiperconnectivitat, el treball en
horaris inusuals i la comunicacié compulsiva poden generar una carrega excessiva que afecta

el benestar del treballador.

2. Autonomia aparent i control excessiu.

Si bé el teletreball sembla proporcionar una major autonomia, en molts casos es
tradueix en un control impersonal 1 una sensacié d'urgéncia constant. L'excés de supervisid
digital, la pressio per a respondre immediatament i la manca de participaci6 en la presa de

decisions poden generar estres.
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3. Sobrecarrega de treball.

La sobrecarrega cognitiva, la multitasca, l'augment de tasques imprevistes i les
interrupcions constants a causa de les TIC redueixen la concentracid, generen retards i
acumulacié de tasques. A més, els problemes técnics i la dependéncia tecnologica poden
augmentar la sobrecarrega laboral. Aquesta combinaci6é de factors redueix la concentracio,

augmenta els errors i eleva les exigeéncies.

4. Demandes psicologiques i estrés tecnologic.

El teletreball implica una major exposicio en les TIC, la qual cosa pot generar fatiga
digital, estrés per sobre informacio i dificultats per a la concentracid. La necessitat
d'adaptar-se continuament a eines digitals pot augmentar la pressio psicologica. A més, la
connectivitat permanent reduir el temps de descans fisic 1 mental, afectant la recuperacié del

treballador.

5. Falta de suport social i aillament.

L'abséncia de companys pot intensificar la sensacio de solitud de la persona i reduir el
seu sentit de pertinenga a l'organitzaci6. La falta de contacte directe amb companys i
supervisors pot generar aillament, disminucid del sentiment de pertinenga 1 dificultats per a

obtenir suport emocional i professional.

6. Monotonia i fragmentacio del treball.

El teletreball pot portar a l'execucidé de tasques rutinaries 1 poc estimulants, la qual
cosa redueix la motivacid i la sensaci6 de participacid en l'equip. A més, la falta de
“feedback” freqlient pot afectar negativament el desenvolupament professional i el sentit de
pertinenca al grup. La monotonia i manca de retroalimentacié pot augmentar la sensacié de
desconnexi6 i aillament, contribuint al desgast emocional i reduint I'eficacia del treballador,

la qual cosa augmenta el risc de patir burnout.
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7. Supervisié inadequada i despersonalitzacid.

La gesti6 del desenvolupament de les tasques en entorns digitals pot tornar-se
impersonal. La falta d'interaccid directa amb els supervisors pot generar sensacio
d'invisibilitat, desmotivacié i una abséncia de reconeixement. A més, en aquesta mena de
treball, la possibilitat de desenvolupament de la carrera professional es veu afectada, ja que
els treballadors només reben indicadors impersonals i telematics, i la manca de suport social,
agreuja aquesta situacid. La falta de canals de comunicacidé adequats per a facilitar la
interaccid entre els teletreballadors 1 el monitoratge inadequat del treball realitzat també

poden generar una sensacio de desconnexio 1 d'invasid de la privacitat.

8. Dificultats de conciliacié i falta de regulacid.

La conciliacio entre la vida laboral 1 familiar es veu afectada per diverses practiques
que generen un conflicte treball-familia, especialment per a les dones. La sobrecarrega
laboral i la falta de flexibilitat horaria no sols augmenten les hores de treball, sin6 que també
provoquen interferéncies en el temps dedicat a les responsabilitats familiars. En el cas del
teletreball, la necessitat d'estar sempre disponible per a I'empresa, sovint fora de l'horari
laboral, agreuja aquest conflicte, ja que es desborden tant els limits espacials com els

temporals de 1'ocupacid, envaint 'esfera familiar i personal.

Durant la segona part, es mostra i s’analitzen els resultats obtinguts a través del
qiiestionari, amb el proposit d'identificar quines condicions del teletreball podrien afavorir

l'aparicio del sindrome de burnout entre els treballadors enquestats.
SEGONA PART
3. Metodologia.

a. Disseny de la investigacio.

Aquest analisi esta basat en una iniciativa quantitativa, compost per un estudi
estadistic de dades recopilades a través d’una enquesta. La intencié amb el que esta realitzada
¢s la de determinar com diverses condicions del teletreball influeixen en el desenvolupament

de simptomes relacionats amb el sindrome del burnout.
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La configuraci6 de l'enquesta és de naturalesa transversal, ja que he realitzat una unica
seleccid de dades durant el mes d’abril del 2025. Vaig decidir escollir aquest format gracies a
la seva habilitat de recopilar dades immediates i directes sobre les condicions de treball dels
empleats que teletreballen o que han teletreballat, les seves experiéncies i1 percepcions

possibilitant una aproximacié representativa del fenomen analitzat.
b. Me¢todes de recopilacio de dades.

Vaig perfilar un formulari en linia creat a través de Google Forms que em permetia
recopilar les dades. L’enquesta estava configurada per 16 preguntes tancades d’opcié multiple
en escala Likert (des de “totalment en desacord” fins a “totalment d’acord”), la qual
possibilitava obtenir el grau de precisio d’un nivell d’acord o en desacord amb diferents
declaracions relacionades amb el treball remot i la vivéncia emocional dels empleats

mnvolucrats.

Les preguntes del test es van redactar d'acord amb el marc tedric elaborat durant la
primera part de 1’estudi sobre el teletreball, els perills psicosocials derivats del teletreball i el

sindrome del burnout.
c. Poblacio 1 mostra.

Pel que fa al grup d'interés d’aquesta recerca es tracta de treballadors que han
experimentat el teletreball, de manera completa, parcial o ocasional. Van participar 107
empleats de forma voluntaria i anonima, que desenvolupen les seves tasques professionals en
diversos sectors, proporcionant una mostra petita, pero diversa i forga util. L’edat dels

participants fluctua entre menors de vint-i-cinc anys i majors de cinquanta-cinc anys.

El qiiestionari es va difondre a través de les xarxes socials, mitjangant contactes
personals i grups de treball i encara que, aquest metode no implica estendre les troballes a la
poblaci6 total, proporciona una perspectiva for¢a representativa i valuosa per analitzar les

percepcions i vivencies del fenomen que s’esta estudiant.

d. Tecniques d’analisis de dades.

He usat una técnica d’analisi de dades descriptiva que permet processar les dades

recaptades en I’enquesta, centrada a determinar el percentatge de cadascuna de les respostes
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lliurades. Aquest metode afavoreix la identificacido de patrons i tendencies generals en la

mostra.

Aixi, he aconseguit construir un perfil preliminar de I’efecte del teletreball sobre la
salut mental dels treballadors que han participat, cosa que serveix com a base de cara a la
interpretacid dels resultats i la determinaci6 de mesures de millorar del teletreball a 1’ambit

empresarial.
4. Resultats.
a. Presentacio de les troballes sobre condicions laborals en el teletreball.

Per tal d’investigar com les condicions del teletreball poden arribar a afectar el
desenvolupament d’alguns simptomes del sindrome del burnout, I’enquesta esta estructurada

en 5 seccions.

La primera d’aquests apartats esta emmarcada en el perfil demografic i1 laboral dels
participants. Aix0, permet recopilar informaci6 principal com I’edat, el génere, 1'ambit de
treball 1 la freqiiéncia amb que teletreballen durant la setmana. Aquestes dades serveixen per

obtenir una perspectiva general de la mostra enquestada.

Pel que fa a I’edat dels participants, el grup que més destaca en la poblacio és el de
cinquanta-cinc anys o més. Concentra el 34,6% de les respostes, seguit del grup de 45 a 54
anys, amb un 20,6%. Aquests dos grups sumen més de la meitat de la mostra, cosa que
assenyala una notable preséncia de treballadors amb una trajectoria professional consolidada

1, amb una major experiencia en contextos de treball presencial.

Els grups de vint-i-cinc a quaranta-quatre anys representen el 31,7% del total. La seva
experiéncia amb el treball remot combina una bona adaptaciéo amb les noves tecnologies 1 el

desafiament de conciliacié familiar i professional.

Finalment, el grup de menor de vint-i-cinc anys, correspon a un 13,1% dels
enquestats. Es tracta del grup menys representant, encara que ofereix una perspectiva
generacional que esta forga més acostumada a 1'is de les noves tecnologies i, a formes de

treball més flexibles.
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Edad:

107 respuestas

@ Menos de 25 afios
@ 25-34 afios

@ 35-44 afios

@ 45-54 afios

@ 55 afios 0 mas

20,6%

Figura 2: Distribuci6 de respostes sobre I’Edat. Font: Elaboracio6 propia a partir dels resultats del formulari de

Google Forms.

Els participants s'identifiquen amb els géneres binaris (masculi i femeni). Tot i que la
gran majoria dels enquestats son homes (55,1%), la reparticid entre els dos generes €s bastant

equilibrada, la qual cosa podria interpretar-se com una representacio forga justa.

Género:
107 respuestas

@ Masculino

@ Femenino

@ Prefiero no decirlo
@ Otros

Figura 3: Distribucid de respostes sobre el Génere. Font: Elaboracio propia a partir dels resultats del formulari

de Google Forms.

Seguidament, en referéncia amb el sector de treball en qué desenvolupen la seva
activitat laboral, els resultats evidencien una amplia diversitat. El sector amb major

representativitat és el de la Industria i Manufactura amb un 27,1% dels enquestats. El
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segueixen el sector de I'Administracio 1 gestio empresarial amb un 21,5%, seguit del sector
legal 1 juridic amb un 9,3%. La resta esta dividit entre els altres sectors proporcionant una
mostra variada, la qual cosa beneficia a I’obtencio d’un analisi més extens i comparatiu de les

condicions de treball actuals en diversos sectors.

Sector de trabajo:
107 respuestas

® Salud
@ Educacién
Tecnologia de la Informacién
@ Industria y manufactura
@ Servicios Financieros
@ Construccién
@ Turismo y hosteleria
@ Comercio y ventas

12V

Figura 4: Distribucid de respostes sobre el Sector de Treball. Font: Elaboracié propia a partir dels resultats del

formulari de Google Forms.

En referéncia amb la quantitat de dies a la setmana que treballen des de casa, gairebé
la meitat dels enquestats, el 48,6%, assenyalen que no treballen des de casa de manera
regular, pero si que ho fan de forma ocasional. Un 30,8% treballen 1-2 dies a la setmana des
de casa, mentre que un 12,1% teletreball la jornada completa. Només el 8,4% dels enquestats,
ho fa durant 3-4 dies a la setmana. Aquestes informacions suggereixen que, tot i que el
teletreball esta present, la seva practica habitual encara no predomina entre la majoria dels
treballadors, cosa que podria ser causada tan pel tipus de treball com per les politiques

organitzacionals.

¢Cuantos dias en la semana trabajas desde casa?
107 respuestas

@ Todos los dias
48,6% ® 1-2dias
3-4 dias
@ Ninguno, pero de forma ocasional, si
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Figura 5: Distribucio de respostes sobre els dies que teletreballen durant la setmana. Font: Elaboracio propia a

partir dels resultats del formulari de Google Forms.

La segona secci6 indaga en les expectatives laborals 1 les percepcions dels enquestats
sobre les circumstancies en que desenvolupen les seves tasques a distancia, tenint en compte
certs elements com ara l'ambit del treball, els recursos tecnologics, la conciliaci6 de la vida

professional amb la personal i la sobrecarrega laboral.

En I’expressio segiient "El meu entorn de treball a casa és adequat i em permet ser
productiu/iva”, un 75,5% dels participants va respondre de manera positiva. Només un
14,49% va comunicar estar en desacord, mentre que un 10,3% es va mostrar neutral. Aquests
resultats poden manifestar que la majoria considera que el seu entorn domeéstic afavoreix a la
seva productivitat. Aixo es produeix en casos on s’ha aconseguit una bona adaptacié de

l'espai fisic o una organitzaci6 eficient del temps de treball des de casa.

Mi entorno de trabajo en casa es adecuado y me permite ser productivo/a.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

38,3%

Figura 6: Distribuci6 de respostes sobre"El meu entorn de treball a casa és adequat i em permet ser

productiu/iva”. Font: Elaboracid propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

Davant de 1’afirmacid "Disposo de les eines tecnologiques necessaries per a fer bé el
meu treball des de casa", el 81,3% va estar d'acord o totalment d'acord, mentre que les
respostes negatives oscil-len al voltant del 12,1%. Aquest grau tan elevat d’estar d’acord amb
la frase, indica que les empreses o els treballadors s’han preparat correctament per a
teletreballar, la qual cosa és fonamental per poder assegurar la continuitat i la qualitat de

'acompliment laboral a distancia.
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Dispongo de las herramientas tecnolégicas necesarias para hacer bien mi trabajo desde casa.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 7: Distribuci6 de respostes sobre "Disposo de les eines tecnologiques necessaries per a fer bé el meu

treball des de casa". Font: Elaboracio propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

En ’expressio "El teletreball m'ha ajudat a equilibrar millor la meva vida personal i
laboral”, un 75,7% també va respondre de manera positiva. Tanmateix, un 12,2% va
expressar desacord, 1 un 13,1% es va mantenir neutral. Per la majoria dels enquestats, el
teletreball ha contribuit positivament en l'equilibri entre la vida personal i laboral. No obstant
aixd, una part forga significativa encara no percep aquests beneficis, la qual cosa pot estar
relacionat amb elements com la carrega horaria, la dificultat per desconnectar o el context

familiar, factors que podria tenir algun tipus de connexi6é amb el burnout.

El teletrabajo me ha ayudado a equilibrar mejor mi vida personal y laboral.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo
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Figura 8: Distribucio de respostes sobre "El teletreball m'ha ajudat a equilibrar millor la meva vida personal i

laboral”. Font: Elaboraci6 propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

Finalment, 1’Gltima afirmacié de la seccid "La carrega de treball en teletreball és
adequada i no em genera estrés excessiu" va obtenir menys respostes positives (55,2%) en
comparacio amb les altres preguntes. El 22,4% es va mostrar neutral i un 22,4% va expressar
estar en desacord. Tot i que la gran majoria dels enquestats va considerar la carrega de treball
com a correcte i raonable, aquest factor presenta un major nivell de disconformitat, ja que una
quarta part dels enquestats adverteix que experimenta una sobrecarrega o alts nivells d'estres,
la qual cosa podria ser un senyal d'alerta per revisar i reorganitzar els processos laborals dels

treballadors en el context del teletreball.

La carga de trabajo en teletrabajo es adecuada y no me genera estrés excesivo.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 9: Distribucio de respostes sobre "La carrega de treball en teletreball és adequada i no em genera estres

excessiu”. Font: Elaboracioé propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

En la tercera seccid de I’enquesta, s'examinen diversos elements del benestar
emocional que afecten el teletreball, enfocant-se especialment en factors que podrien estar

vinculats amb el sindrome d'esgotament laboral.

Davant l'afirmacido “Em sento emocionalment recolzat pels meus companys mentre
teletreballo”, el 59,8% dels participants va respondre estar d'acord o totalment d'acord, la
qual cosa suggereix que una majoria percep suport emocional quan teletreballa. No obstant
aixo, un 30,2% es va situar entre posicions neutrals o en desacord, la qual cosa indica que
gairebé un ter¢ dels enquestats no compta amb una xarxa de suport clara. La falta de suport
social és un factor de risc determinant en el desenvolupament del burnout, principalment pel

que fa a la despersonalitzacid 1 al sentiment d'aillament.
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Me siento emocionalmente apoyado/da por mis compaiieros mientras teletrabajo.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

19,6%

‘

Figura 10: Distribucio6 de respostes sobre “Em sento emocionalment recolzat pels meus companys mentre

teletreballo . Font. Elaboracio propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

La frase “L'aillament social del teletreball ha afectat negativament el meu estat
d'anim”, ha obtingut les seglients respostes. Un 29% dels enquestats van estar d'acord o
totalment d'acord amb aquesta afirmacio, mentre que el 40,1% va expressar estar en
desacord. Aquesta dada suggereix que per a una part dels treballadors, 'aillament ha tingut
conseqiiéncies negatives sobre el seu benestar emocional i posa de manifest que, tot i que,
I’aillament social pot arribar a afectar a una part significativa dels empleats, també existeix
una fraccid de treballadors considerable que sembla adaptar-se millor i no percep un

deteriorament del seu estat d'anim durant el teletreball.

El aislamiento social del teletrabajo ha afectado negativamente mi estado de animo.

107 respuestas
@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
A @ Totalmente de acuerdo
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Figura 11: Distribucio de respostes sobre “L'aillament social del teletreball ha afectat negativament el meu

estat d'anim”. Font: Elaboracio6 propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

Un 36,4% dels enquestats va advertir que es notava més cansat en teletreballar que en
treballar de forma presencial. Aquesta dada és especialment rellevant, ja que 1'esgotament
fisic 1 mental €s una de les caracteristiques centrals del sindrome del burnout. Encara que una
part majoritaria, el 46,8%, no ho sent aixi, el percentatge que si que I'experimenta representa
un fort senyal d'alerta. Aquest percentatge simbolitza un conjunt de participants que podrien
estar exposats a factors de risc com ara la dificultat per definir diversos limits entre la vida

personal i laboral, I'abséncia d'interacci6 social directa o I'increment en la carrega laboral.

Después de teletrabajar, acostumbro a sentirme mds cansado/da que con el trabajo presencial.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 12: Distribuci6 de respostes sobre “Després de teletreballar, acostumo a sentir-me més cansat/da que
quan treballo de forma presencial”. Font: Elaboracio propia a partir dels resultats del formulari de Google

Forms.

Davant 1’expressié “El teletreball ha reduit la meva motivacio laboral o ha
augmentat la meva ansietat”, un 23,4% de la mostra va estar d'acord o totalment d'acord.
Aquesta postura evidencia que gairebé una quarta part dels enquestats consideren que el
teletreball els provoca desmotivacid. Si bé la major part de la mostra no considera que pateix
un impacte negatiu en aquest aspecte, la preséncia d'un grup que si que reporta aquestes
afectacions indica la necessitat d'atendre els riscos emocionals vinculats al teletreball, pel fet
que I’augment de I'ansietat pot implicar conseqiiéncies sobre la satisfaccio professional, sobre

la productivitat 1 la salut laboral dels treballadors
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El teletrabajo ha reducido mi motivacion laboral o ha aumentado mi ansiedad.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 13: Distribuci6 de respostes sobre “El teletreball ha reduit la meva motivacio laboral o ha augmentat la

meva ansietat”. Font: Elaboracid propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

Durant la quarta seccid de l'enquesta s’aborden dos factors principals que tenen una
estreta relaci6 amb el sindrome del burnout. L'esgotament emocional i la dificultat per
desvincular-se del treball son dos factors que impacten en l'estat de salut mental dels empleats

en l'escenari del teletreball.

Pel que fa a la declaracio seglient, “He experimentat més fatiga o esgotament
emocional des que faig teletreball (com irritabilitat, desmotivacio, tristesa, falta de
concentracio...)”, els resultats indiquen que més de la meitat (54,2%) no percep un increment
en la fatiga emocional mentre esta treballant des de casa. No obstant aixd, un 34,1% afirma
haver experimentat major esgotament emocional. El 17,8% es manté en una posicié neutral.
Encara que la gran majoria no considera que el teletreball impliqui un impacte directe en
termes d'esgotament emocional, el fet que gairebé un ter¢ I'hagi experimentat és una senyal.
L'aparicié d’emocions com la tristesa, la irritabilitat o la falta de concentracidé son indicatius

d'esgotament emocional.
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He experimentado mas fatiga o agotamiento emocional desde que hago teletrabajo (como

irritabilidad, desmotivacion, tristeza, falta de concentracion...).
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

20,6%

Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 14: Distribuci6 de respostes sobre “He experimentat més fatiga o esgotament emocional des que faig
teletreball (com irritabilitat, desmotivacio, tristesa, falta de concentracio...)”. Font: Elaboraci6 propia a partir

dels resultats del formulari de Google Forms.

En relacio amb I’afirmacid “Em costa desconnectar del treball quan treballo des de
casa”, els resultats mostren que el 51,4% de la mostra esta d’acord mentre que el 33,7% esta
en desacord 1 el 15% es mostra neutral. Aquesta dada és rellevant, ja que més de la meitat
dels treballadors té problemes per a separar l'espai laboral del personal. Aquesta falta de
desconnexid pot generar una sobrecarrega emocional, limitant el descans i elevant el risc

d'estrés cronic, ansietat 1, en ultima instancia, de burnout.
Me cuesta desconectar del trabajo cuando trabajo desde casa.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

38,3%

Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 15: Distribuci6 de respostes sobre “Em costa desconnectar del treball quan treballo des de casa”. Font:

Elaboraci6 propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.
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En la frase “El teletreball ha contribuit a un augment dels meus nivells d'estrés o
fatiga mental (com la preocupacio excessiva, sensacio de sobrecarrega, dificultat per a
relaxar-te...)”, les respostes reflecteixen una polaritzacio d'opinions, encara que s'observa
una lleugera tendencia cap a la percepcid negativa de l'impacte del teletreball en la salut
psicosocial. El 48,6% dels participants expressa discrepancia amb 1’afirmacio, aixo podria ser
vist com una apreciacio favorable d'aquesta modalitat, vinculada a una major independéncia,
estalvi de temps en trasllats a I’oficina o una millor conciliacié entre la vida professional i
personal. No obstant aix0, un percentatge significatiu, al voltant del 38,3%, sosté estar
d'acord o completament d'acord amb aquesta declaracid, la qual cosa insinua que una part
significativa dels participants, el teletreball si que ha afectat de manera negativa la seva salut
mental. L'existéncia dun 13,1% de respostes neutrals indica que existeixen individus que no

aconsegueixen reconeixer un impacte evident del treball remot en el seu estat emocional.

El teletrabajo ha contribuido a un aumento de mis niveles de estrés o fatiga mental (como

preocupacion excesiva, sensacion de sobrecarga, dificultad para relajarte...).
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 16: Distribucio de respostes sobre “El teletreball ha contribuit a un augment dels meus nivells d'estrés o
fatiga mental (com la preocupacio excessiva, sensacio de sobrecarrega, dificultat per a relaxar-te...)”. Font:

Elaboraci6 propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

Pel que fa a l'afirmacid “Em sento menys realitzat/a professionalment des que treball
des de casa”, les respostes reflecteixen, de nou, una divisid significativa d'opinions. Un
45,8% del total considera que el teletreball no ha afectat negativament en la seva realitzacid
professional, cosa que podria deure's a factors com, major autonomia, comoditat o una millor
conciliaci6 entre el laboral 1 el personal. D'altra banda, un 41,1% si que percep una
disminucié en la seva motivacid. Aquesta percepcid pot estar associada amb la falta

d'interaccid presencial, menor retroalimentacié o una sensacio de desconnexié amb la cultura
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organitzacional. El 13,1% restant es situa en una posici6 neutral, la qual cosa podria indicar
dificultats per identificar clarament I'impacte del treball remot en el seu desenvolupament

professional.

Me siento menos realizado/da profesionalmente desde que trabajo desde casa.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

Neutral
e @ De acuerdo
o @ Totalmente de acuerdo

Figura 17: Distribucid de respostes sobre “Em sento menys realitzat/a professionalment des que treball des de

casa”. Font: Elaboracio propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

En I’ultima seccid, s’aborden els elements essencials relacionats amb el benestar
emocional 1 mental dels empleats que teletreballen. L’objectiu fonamental és investigar tant la
percepcid pels empleats en relacié amb el suport institucional que ofereixen les empreses
com les estratégies personals que els treballadors implementen per gestionar el seu estres.
Addicionalment, s'analitza la utilitzaci6 d’habits saludables com les pauses actives que evitin
'esgotament. Aquesta informacié és clau per a entendre el balang entre la responsabilitat

individual i organitzativa en la protecci6 de la salut mental en ambients de teletreball.

Pel que fa a la seglient frase, “La meva empresa ofereix suport per gestionar l'estrés o
l'ansietat associats al teletreball” els resultats reflecteixen una percepcio negativa respecte al
suport institucional. Un 45,8% dels enquestats considera que la seva empresa no ofereix prou
suport emocional ni eines per gestionar l'estreés derivat del teletreball. Només un 23,4% va
expressar estar d'acord o totalment d'acord amb l'afirmacio, la qual cosa indica que menys
d'una quarta part dels participants creu en les iniciatives per part dels seus ocupadors. Un
30,8% es va mostrar neutral, la qual cosa podria interpretar-se com un senyal de
desconeixement de les politiques de suport existents. Aquesta situacié posa eémfasi en el fet

que moltes empreses encara no han aconseguit incorporar estratégies de teletreball.
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Mi empresa ofrece apoyo para gestionar el estrés o la ansiedad asociados al teletrabajo.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 18: Distribuci6 de respostes sobre “La meva empresa ofereix suport per gestionar l'estrés o l'ansietat

associats al teletreball”. Font: Elaboracio propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

Respecte a la segiient afirmacid, “Em sento capacitat/a per a gestionar l'estrés mentre
treballo des de casa” les respostes, en aquest cas, mostren una percepcido meés positiva. Un
67,3% dels enquestats manifesta sentir-se capa¢ de gestionar l'estrés de manera autonoma,
cosa que indica un alt nivell d’autoconfianga i adaptacié. Només un 12,2% va expressar estar
en desacord o totalment en desacord, mentre que el 20,6% restant es va situar en una postura
neutral. Aquestes dades adverteixen que, moltes persones han desenvolupat eines personals o

estratégies que els permeten suportar 'estrés quotidia des de les seves llars.

Me siento capacitado/da para gestionar el estrés mientras trabajo desde casa.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
49,5% 17,8% @ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

‘

Figura 19: Distribuci6 de respostes sobre “Em sento capacitat/a per a gestionar ['estrés mentre treballo des de

casa”. Font: Elaboracio6 propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.
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Davant d’aquesta frase, “Crec que fer pauses actives ajuda a reduir l'esgotament
durant el teletreball”, les respostes mostren un consens clar entre els participants. El 90,7%
esta d'acord o totalment d'acord en el fet que les pauses actives son utils per reduir
I'esgotament mentre es treballa des de casa. Aquesta majoria reflecteix la importancia
d'incorporar descansos breus en la rutina diaria com a mesura de prevencié de l'estrés i la
fatiga. Només un 4,7% va manifestar estar en desacord o totalment en desacord, i un 4,7% va

adoptar una postura neutral.

Creo que hacer pausas activas ayuda a reducir el agotamiento durante el teletrabajo.
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 20: Distribuci6 de respostes sobre “Crec que fer pauses actives ajuda a reduir l'esgotament durant el

teletreball”. Font: Elaboracid propia a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

L’ultima afirmacio de 'enquesta va ser la segiient: “E/ meu ocupador promou habits
saludables mentre treballem des de casa (com descansos, ergonomia o horaris flexibles)”.
Un 37,3% esta en desacord o totalment en desacord en el fet que el seu ocupador fomenti
activament habits saludables al voltant de teletreball. Aixo implica que, per una gran part dels
treballadors, les organitzacions no estan assumint un rol actiu en la promoci6 del benestar
integral. D'altra banda, només el 35,5% considera que la seva empresa si que impulsa aquest
tipus de practiques, mentre que un 27,1% es manté en una postura neutral. Les dades
obtingudes evidencien que encara que els beneficis del teletreball son reconeguts, la seva
implementacié ha d'anar acompanyada de politiques clares que protegeixin la salut fisica i

mental dels empleats, especialment pel que fa a pauses, ergonomia i flexibilitat horaria.
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Mi empleador promueve habitos saludables mientras trabajamos desde casa (como descansos,

ergonomia u horarios flexibles).
107 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

a
&

Figura 21: Distribuci6 de respostes sobre “El meu ocupador promou habits saludables mentre treballem des de

casa (com descansos, ergonomia o horaris flexibles) ”. Font: Elaboraci6 propia a partir dels resultats del

formulari de Google Forms.
b. Correlacions entre variables.

Fins aleshores, les respostes que s’han analitzat en el treball mostren els resultats
extrets directament de Google Forms. Tanmateix, per tal d’obtenir una visié més profunda i
exhaustiva dels resultats, s’ha dut a terme un analisi de correlacions entre diverses variables
de D’enquesta. Aquesta exploracid ens permet entendre millor les relacions entre les
percepcions del benestar laboral, las satisfaccié amb el teletreball i els factors que poden

contribuir al desenvolupament del burnout entre els treballadors.

Un cop recollides aquestes dades, les respostes van ser exportades en un arxiu d’Excel
que oferia la possibilitat d’estructurar les dades de I’1 al 5 de manera clara per tal de facilitar
el maneig i control a I’hora de dur a terme 1’analisi. Aquesta conversid va ser necessaria per
obtenir una representacid més objectiva 1 precisa de les percepcions dels participants i va ser
més facil explorar les possibles relacions entre les variables clau i obtenir uns resultats que
revelessin les correlacions més significatives. A continuacié es mostren les 6 correlacions

més fortes identificades en 1’estudi del coeficient de correlacié Spearman (p).

1. Un entorn de treball adequat i la disponibilitat d’eines tecnologies suficients estan
estretament relacionats, amb un coeficient de correlaci6 moderat i positiu (p = +

0,66). Aixo vol dir que els treballadors que disposen d’un espai Optim per treballar de
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manera comoda, ben il-luminada i amb mobiliari ergonomic, solen tenir tamb¢ els

recursos digitals necessaris per poder complir les tasques.

En la practica, aquestes dimensions tendeixen a coexistir, cosa que indica que un
teletreball efica¢ no depen d’un tnic factor, sind d’un conjunt de condicions materials
complementaries. Per tant, fomentar el teletreball requereix una estratégia integral que
contempli simultaniament tant la millora de I’entorn fisic com el refor¢ de la

infraestructura tecnologica.

GRAFICO DE DISPERSION EL ENTORNO Y LAS
HERRAMIENTAS DE TELETRABAJO

RANGO ENTORNO

p=0'66
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RANGO HERRAMIENTAS

Figura 22: Grafic de dispersio entre ’entorn i les eines de treball. Font: Elaboracio propia amb Microsoft

Excel a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

2. En general, les persones que manifesten nivells més alts de fatiga emocional també
tendeixen a experimentar una disminuciéo de la motivacié laboral. Ens trobem

davant d’un coeficient de correlacié molt significatiu (p = + 0,8187).

En la practica, aix0 suggereix que aquests efectes emocionals no es produeixen de
manera aillada, sind que estan profundament vinculats i1 es reforcen mutuament.
Aquesta relacio posa de manifest la importancia de tenir en compte tant les condicions
materials del teletreball, com I’impacte psicologic sostingut que pot generar en les

persones si no es gestiona correctament.
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GRAFICO DE DISPERSION ENTRE LA REDUCCION DE LA MOTIVACION Y EL AUMENTO

DE LA FATIGA
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Figura 23: Grafic de dispersi6 entre I’augment de la fatiga i la reduccio de la motivacié. Font: Elaboracio

propia amb Microsoft Excel a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

3. Trobem una tercera correlacid positiva (p =+ 0,7204) entre les variables relacionades

amb el cansament post - teletreball i la disminuci6 de la motivacio.

Aix0 vol dir que les persones que es senten més cansades després de teletreballar,
també tendeixen a experimentar una disminucié de la motivacid. Aquesta connexio
indica que el desgast associat al teletreball pot estar directament relacionat amb un
deteriorament del benestar emocional 1 de 1’actitud envers la feina. Aquesta troballa
posa de manifest la necessitat de revisar les condicions en queé es duu a terme el
teletreball per prevenir conseqliencies negatives sobre la salut mental i la

productivitat.

GRAFICO DE DISPERSION ENTRE REDUCCION DE LA MOTIVACION Y EL
AUMENTO DELS CANSANCIO POST-TELETRABAJO
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Area del grafico

Figura 24: Grafic de dispersio entre I’augment del cansamenti de teletreballar i la reducci6 de la motivacio.

Font: Elaboracio propia amb Microsoft Excel a partir dels resultats del formulari de Google Forms.
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4. Hi ha una associaci6 clara entre la percepcié d’aillament social i disminucié de la
motivacié, amb un vincle significatiu (p = +0,68). El teletreball, en reduir el contacte
presencial amb els companys 1 equips, pot intensificar el sentiment de solitud. Aquest
efecte pot generar un impacte negatiu sostingut, afectant tant el benestar personal com

el rendiment laboral.

Per aquest motiu, és fonamental que les organitzacions incorporin estratégies que
promoguin espais d’interaccioé informal, com reunions virtuals, pauses compartides o
activitats de cohesi6 d’equip. Encara que siguin entorns digitals, aquestes iniciatives
poden ajudar a reforgar el vincle entre els membres de I’equip i reduir la sensacid

d’aillament.

GRAFICO DE DISPERSION ENTRE AISLAMIENTO SOCIAL Y
REDUCCION DE LA MOTIVACION

RANGO REDUCCION MOTIVACION

p=0'66

RANGO AISLAMIENTO SOCIAL

Figura 25: Grafic de dispersi6 entre 1’aillament social i la reduccio de la motivacio. Font: Elaboracio propia

amb Microsoft Excel a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

5. Trobem una correlacié positiva (p = +0,70) entre la dificultat per desconnectar del
treball un cop finalitzada la jornada laboral i el nivell d'estrés mental percebut. Aixo
implica que, com més li costa a un empleat desconnectar psicologicament del seu
entorn laboral, més elevada ¢és la sensaci6 de sobrecarrega que percep, la preocupacid
constant o incapacitat per relaxar-se. Aquest vincle posa de manifest un factor de risc
directe amb el benestar emocional, la falta de separacié clara entre vida laboral i

personal impedeix una recuperaci6é mental efectiva.
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En aquest escenari, aconseguir una desconnexid real es converteix en un repte
fonamental. Per afrontar aquesta situacid, és recomanable implementar politiques de

desconnexi6 digital, establir horaris clars i realitzar pauses durant el dia.

GRAFICO DE DISPERSION ENTRE DESCONEXION DEL
TELETRABAJO Y AUMENTO DEL ESTRES
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Figura 26: Grafic de dispersio entre la desconnexio del teletreball i ’augment de 1’estres. Font: Elaboracio

propia amb Microsoft Excel a partir dels resultats del formulari de Google Forms.

6. Hi ha correlaci6 moderada (p = +0,65) entre els treballadors que no es senten
realitzats professionalment i I’augment de 1'estres. Aquest vincle posa de manifest
que, quan els empleats no senten que el seu treball t¢ sentit o reconeixement suficient,
es veuen més exposats a una sensacid de buit professional que incrementa la tensio
emocional. En el teletreball, aquesta manca de realitzacid es pot veure agreujada per

la manca de suggeriments, entre d’altres.

GRAFICO DE DISPERSION ENTRE LA REALIZACION PROFESIONAL Y EL
AUMENTO DEL ESTRES
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Figura 27: Grafic de dispersio entre la realitzaci6 professional i I’augment de 1’estres. Font: Elaboracio propia

amb Microsoft Excel a partir dels resultats del formulari de Google Forms.
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No obstant aix0, en 1’analisi no s’han identificat correlacions significatives entre les
variables de génere, sector i edat dels participants suggerint que I’impacte del teletreball en el
benestar psicologic i emocional dels treballadors no esta limitat a un perfil concret de
persona, sind que pot afectar de manera transversal a tota la poblacid activa. Per tant, el risc
de patir burnout no depén de factors demografics sind6 més aviat de factors relacionats amb

I’organitzaci6 del treball.

En conclusio, aquest tipus d'analisis ha possibilitat la identificaci6 de vincles
rellevants entre diverses dimensions claus del treball. Aquestes dades proporcionen una visio
més profunda com factors com I'entorn fisic, la carrega emocional o el sector professional

poden influir de forma significativa en l'experiéncia dels treballadors.

5. Discussio.
a. ldentificacio de les condicions més estressants 1 la seva relacid amb el burnout.

Com hem anat veient durant 1’estudi, depenent de les condicions de treball en el
teletreball poden derivar en factors d'estrés psicosocial que influeixen i afecten directament
en l'aparicio del sindrome del burnout. Aquesta part examina les situacions que les persones
enquestades consideren més estressants i combina aquestes amb les tres dimensions més

significatives del burnout: el desgast emocional, la despersonalitzacid i la falta de realitzacio.

De conformitat amb les informacions obtingudes en l'enquesta, el 50,9% dels
participants manifesta tenir problemes per desconnectar del seu treball quan fan feina des de
casa. Aquesta circumstancia pot interpretar-se com un canvi entre l'ambit personal i el
laboral, 1 es pot relacionar amb la falta de mecanismes efectius de separacid digital. Aquesta
condici6 ja es ressalta en el marc teoric com un dels factors de risc per a l'esgotament
emocional 1 l'extensid6 del temps laboral. En I'ambit psicosocial, el desafiament per
deslligar-se afecta a I'habilitat per la recuperacid6 emocional, incrementant la probabilitat

d'esgotament cronic i estats d’hipervigilancia.

Un 23,6% dels participants manifesta que la carrega laboral els provoca estrés
excessiu, mentre que un 21,7% es manté imparcial. Aquesta sobrecarrega es relaciona la
demanda constant de resultats en contextos en que la supervisio és restringida. Aquest

escenari promou l'acumulacio de responsabilitats i sensacié de perdua de control.
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Quan parlem del suport social, el 35,9% dels enquestats admeten que I'aillament del
teletreballador ha afectat de manera negativa el seu estat d'anim. A més, un 34,9% no percep
un suport emocional evident dels companys durant el teletreball. Es en aquest punt en el qual
es destaca Il'abseéncia de suport social com un dels factors més determinants en la
despersonalitzacid, i com un component essencial en la disminucié del vincle emocional amb
el lloc de treball. L'aillament constant pot provocar emocions que propicien, falta de
motivacié 1 distanciament, deteriorant les relacions interpersonals entre els mateixos

treballadors 1 tenint actituds ciniques o fins 1 tot, d'indiferéncia.

El 28,3% dels participants expressen haver notat un augment en la fatiga emocional
des que realitza teletreball, encara que el 54,8% no el percep d'aquesta manera. Encara que
aquestes xifres no representen una majoria, representen una proporcid significativa
d'individus afectats. Els treballadors anuncien irritabilitat, tristesa, falta de motivacid 1
problemes de concentracid, simptomes que estan clarament relacionats amb la dimensio
d'esgotament emocional. Aquest esgotament s'intensifica en escenaris on la carrega
emocional no s'equilibra amb ajudes institucionals o amb una administracio eficag del temps i

l'espai.

El 38% dels enquestats considera que el fet de teletreballar ha incrementat els seus
graus d’estrés o cansament mental i emocional. Aquest estrés podria relacionar-se amb
diversos elements com sén l'excés de carrega de feina, 1’aillament i els problemes de
connexid, perd també amb aspectes particulars del mateix teletreball com el tecno estres o la
pessima administracio de l'autonomia. Aquesta fatiga impacta en I’habilitat per concentrar-se

1 controlar les emocions.

Per acabar, és important mencionar que el 41,5% dels treballadors participants
assenyala que se sent menys realitzat professionalment quan treballen a casa en comparacio a
quant es traslladen a I'oficina. Aquestes dades posen de manifest un desajust entre les
expectatives de treball i la realitat del teletreball, 1 esta estretament vinculat amb la tercera

caracteristica del burnout, la disminucid de la satisfaccio personal.

Amb tot aixd, conforme els resultats obtinguts, 1’enquesta ha evidenciat com les
condicions habituals del teletreball, com son, la sobrecarrega laboral, la dificultat de

desconnexi6 i, I’aillament social, poden esdevenir possibles elements que desenvolupin el
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sindrome del burnout. Les dades al-leguen la necessitat de dissenyar politiques i estrategies

basades en la prevencio i el suport emocional dels treballadors en 1’entorn del teletreball.

CONCLUSIONS

L’estudi té com a missid principal analitzar com les condicions laborals d’aquells que
realitzen teletreball, afavoreixen el desenvolupament del sindrome del treballador cremat. El
treball final de grau ha possibilitat evidenciar que el teletreball, tot 1 representar una molt
bona oportunitat gracies a la flexibilitat horaria o la conciliacié familiar, pot comportar també
I’aparici6 de riscos psicosocials quan no s'estableixen politiques i estratégies adequades que

intentin mitigar els seus efectes adversos.

Tenint en compte les dades obtingudes a través de I’enquesta, la mateixa no ha revelat
una presencia alarmant de casos greus de Burnout entre els participants. Tanmateix, si que es
localitza una certa tendéncia cap a ’aparicidé de simptomes relacionats amb I’esgotament
emocional, la desconnexi6 i la falta de realitzacid personal, especialment en perfils que
assenyalen sentir una alta carrega de feina, escassa separacio de la vida personal i laboral 1 la

sensacid de control excessiu per part dels seus caps.

Els efectes del teletreball no son homogenis i varien en funci6 de les circumstancies i
del context personal i professional de cadascu. Si bé molts treballadors valoren positivament
el teletreball, una part significativa de la poblacié enquestada manifesta simptomes
relacionats amb l'estres, la fatiga cronica i la manca de realitzacid professional. Tanmateix,
cal tenir present que el burnout no apareix de manera sobtada, sind que apareix de forma
gradual i silenciosa, la qual cosa dificulta la seva deteccio en fases inicials, i alhora, en fa més
complexa la seva intervencid. Aquest impacte desigual posa de relleu la necessitat d’una

mirada més personalitzada i preventiva sobre aquesta modalitat laboral.

Les dades recollides demostren clarament que, tot i que una gran part dels participants
asseguren disposar d’un entorn adequat i eines tecnologiques per treballar des de casa i valora
positivament certs aspectes com la conciliaci6 1 I’autonomia, també s’hi identifiquen riscos
psicosocials rellevants. Els factors com la dificultat per desconnectar percebuda pel 50,9% de
la mostra, I’augment de l'estrés o la fatiga mental, expressada pel 38% 1 la percepcié de
menor realitzacid professional, mostrada pel 41,5% evidencien la preséncia de condicions

que poden afavorir el desenvolupament del burnout. Tots aquests elements s'afegeixen a la
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falta de suport institucional, ja que menys d’una quarta part dels enquestats considera que la

seva empresa ofereix mesures per gestionar l'estrés derivat del teletreball.

Aquestes informacions indiquen la necessitat de realitzar un canvi cultural i
estructural en la gestio d’aquesta nova modalitat de treball. Cal apostar per lideratges
empatics 1 estructures organitzatives capaces de respondre als nous reptes del teletreball. La
manca de suport institucional i 1’abséncia d’una supervisié adequada poden accentuar la
sensacio de solitud i1 desconnexid, afavorint el deteriorament del benestar emocional. Les
empreses han d’estar preparades per acompanyar als seus empleats oferint formacio, recursos

1 canals de suport psicologic efectius.

A més, les correlacions estadistiques possibiliten la identificacié de riscos més
concrets. Per exemple, la forta vinculacié entre la fatiga emocional i la disminuci6 de la
motivacio, han mostrat clarament que el malestar emocional en el teletreball és
multidimensional i acumulatiu. Aquesta situaci6 posa €émfasi en el fet que es fomentin

estrateégies preventives que afavoreixin la gestio diaria de les emocions dels treballadors.

Igual de rellevant és la correlacid entre la dificultat per desconnectar i I'estrés mental
percebut, que evidencia com la falta de limits entre la vida personal i laboral pot convertir-se
en un dels principals detonants del sindrome del burnout. Aquest resultat dona suport a la

necessitat urgent d’implementar politiques de desconnexi6 digital reals i efectives.

Per tant, davant d’aquesta situacié es fa necessaria 1’adopcio 1 implementacid de
mesures preventives i estratégies especifiques que ajudin a mitigar els efectes negatius del
teletreball 1 evitar que aquest malestar latent evolucioni cap a una afectacid psicosocial més

greu i generalitzada en un futur proxim.

Legalment parlant, la Llei 10/2021, de treball a distancia, i la Llei 31/1995, de
Prevenci6é de Riscos Laborals, estableixen 1’obligacié de garantir la salut i seguretat dels
treballadors a distancia, amb especial atencid als riscos psicosocials, organitzatius,

ergonomics i gestié del temps, perd segons la meva opinid, no €s suficient.

D’aquesta manera, 1 juntament amb diversos autors com Fidalgo Vega, M. (2005)
proposo maniobres especifiques de prevencid vetllen per la millora de ’estructura del treball,
de la carrega de les tasques i dels dissenys del lloc de treball. També s han de tenir en compte

les mesures interpersonals que engloben I’enfortiment dels vincles socials entre companys, el
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treball en equip, els grups de suport, i la supervisid professional. I, en ultim lloc, hem de
posar eémfasi en les mesures individuals, amb formules com els “feedbacks” constants, o la

formacid en habilitats comunicatives, la resolucio de conflictes i la gestio de l'estrés.

D’altra banda, i en consonancia amb el que indica Rebeca Castro (2005) subratllo la
defensa de formacid a través de cursos orientats a augmentar la competéncia psicosocial, els
recursos emocionals i1 la resiliencia dels treballadors. D’aquesta manera es preserva una

millor salut mental i s’optimitza el rendiment.

Per tot aixo, el treball reivindica la necessitat imperiosa de posar la salut mental al
centre del debat laboral. No hem de continuar entenent el teletreball només com un aveng
tecnologic, sind com un canvi important de paradigma que exigeix una nova regulacio,
acompanyament emocional tant els treballadors com a empresaris i politiques preventives
solides. Es imprescindible desenvolupar estratégies preventives com ara, estipular limits clars
d'horaris laborals, desconnexio digital, garantir espais de socialitzacio i suport emocional dins
de les empreses, promoure la formacidé en gestid de l'estreés 1 dissenyar nous sistemes de

control amb I’objectiu de fer-los més humans i respectuosos amb els treballadors.

Degut al caracter limitat de 1’estudi, tant pel que fa la I’extensi6 del treball, com per la
dimensié temporal, 1 I’abast territorial de la mostra, m’he quedat amb les ganes d’esbrinar
més sobre la salut psicosocial dels treballadors 1 cap a on ens dirigim com a societat en aquest
ambit. Per aquest motiu, seria interessant aprofundir en un futur en la realitzacié d’un analisi
comparatiu entre els models de treball hibrid 1 100% remot. Igualment, també seria
especialment rellevant analitzar com es desenvolupa el burnout al llarg del temps identificant

patrons 1 factors que el tornin un sindrome cronic.

Finalment, aquest treball ens ha permes visibilitzar una realitat sovint for¢a silenciada,
prendre consciéncia de les implicacions psicosocials del model laboral actual i constatar que
el benestar emocional en el treball no pot ser considerada una qiiestido secundaria, sin6 un

pilar fonamental per aconseguir un entorn laboral sostenible.
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ANNEX

Aquesta va ser I’enquesta que vaig realitzar per tal d’obtenir totes les dades.

ENQUESTA
jHola!

Soy Paula, estudiante del doble grado de Derecho y Relaciones Laborales en la Universidad
Autonoma de Barcelona. Esta encuesta forma parte de un estudio académico sobre como las
condiciones laborales en el teletrabajo afectan al bienestar emocional y fisico, centrandose en
el burnout. Este trastorno, que incluye agotamiento emocional, fatiga y desmotivacion, puede
empeorar por las condiciones laborales. La investigacion busca analizar como el teletrabajo

influye en este problema, especialmente tras su aumento por la pandemia.

La participacion es voluntaria y las respuestas seran confidenciales, andnimas y solo se
usaran con fines académicos. El tratamiento de los datos personales se ajustara al Reglamento
General de Proteccion de Datos (UE) 2016/679 y a la Ley Organica 3/2018 de Proteccion de
Datos Personales y garantia de los derechos digitales. El cuestionario esta dirigido a personas
que actualmente trabajan o han trabajado en modalidad de teletrabajo y tiene una duracion

estimada de 5-10 minutos.

Por favor, indique tu grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones:
1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo.

5 = Totalmente de acuerdo

Seccion 1: Datos Demograficos

e Edad:
o Menos de 25 afios
o 25-34 afios
o 35-44 anos
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o 45-54 afios
o 55 afos o mas
o Género:

Masculino

O

o Femenino
o Otro

Prefiero no decirlo

o

e Sector de trabajo

o Salud
o Educacion
o Tecnologia de la informacion

o

Industria y manufactura
o Servicios Financieros

Construccion

o

o

Turismo y hosteleria

o Comercio y ventas

o

Administracion y gestion empresarial

O

Sector legal y juridico
o Transporte y logistica
o Otros
e ,Cuantos dias en la semana trabajas desde casa?
o Todos los dias
o 1-2dias
o 3-4dias

o Ninguno, pero ocasionalmente trabajo desde casa

Seccion 2: Condiciones de trabajo en el teletrabajo

1. El mio en torno a trabajo a casa es adecuado y me permite ser productivo/a.

2. Dispongo de las herramientas tecnoldgicas necesarias para hacer bien mi trabajo
desde casa.

3. El teletrabajo me ha ayudado a equilibrar mejor mi vida personal y laboral.

4. La carga de trabajo en teletrabajo es adecuada y no me genera estrés excesivo.

Seccion 3: Bienestar emocional en el teletrabajo
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10.
I1.
12.

13.

14.
15.
16.

Me siento emocionalmente apoyado/da por mis compafieros mientras teletrabajo.

El aislamiento social del teletrabajo ha afectado negativamente mi estado de d&nimo.
Después de teletrabajar, acostumbro a sentirme mas cansado/da que con el trabajo
presencial.

El teletrabajo ha reducido mi motivacion laboral o ha aumentado mi ansiedad.

Seccion 4: Burnout y teletrabajo (de 6 a 3 preguntas)

He experimentado mas fatiga o agotamiento emocional desde que hago teletrabajo.
Me cuesta desconectar del trabajo cuando trabajo desde casa.
El teletrabajo ha contribuido a un aumento de mis niveles de estrés o fatiga mental.

Me siento menos realizado/da profesionalmente desde que trabajo desde casa.

Seccion 5: Apoyo y prevencion del burnout (de 6 a 3 preguntas)

Mi empresa ofrece apoyo para gestionar el estrés o la ansiedad asociados al
teletrabajo.

Me siento capacitado/da para gestionar el estrés mientras trabajo desde casa.

Creo que hacer pausas activas ayuda a reducir el agotamiento durante el teletrabajo.
Mi empleador promueve habitos saludables mientras trabajamos desde casa (como

descansos, ergonomia u horarios flexibles).
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